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SUMMARY
Personality characteristics of the engineers and scientists of the Institute for Maritime
Technology were investigated. Psychometrics and inductive measurements were used
to gauge differences between these groups in respect of personality, learning style
preference and perceptions of the work experience. No differences of significance for
management were found between these professional groups in the target group.
Differences based on learning style preference were, however, determined and should
be considered for management purposes.
OPSOMMING
Die persoonlikheidseienskappe van die ingenieurs en wetenskaplikes by die Instituut vir
Maritieme Tegnologie is ondersoek. Psigometrika en induktiewe metings is aangewend
om verskille in hierdie groepe ten opsigte van persoonlikheid, leerstylvoorkeure en
werkbelewing te peil. Geen bestuursnoemenswaardige verskille het tussen die groepe
in die teikengroep voorgekom nie. Leerstylgroep-gegronde verskille is weI bepaal en
behoort vir bestuursdoeleindes in ag geneem te word.
SLEUTELBEGRIPPE
Ingenieurs en Wetenskaplikes: Hoe tegnologie mannekrag; Tegnologiese hoevlak
mannekrag (THVM); 16 Persoonlikheidsfaktorvraelys (16PF); Leerstyle; Repertoire
Rooster ("Repertory Grid")
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1HOOFSTUKI
INLEIDING
Met die studie word beoog om die eienskappe van tegnologiese hoe vlak mannekrag
(voortaan as THVM afgekort) te beskryf, werkbelewing aan die hand hiervan te verklaar
en op grond van hierdie verklaring aanbevelings te maak oor effektiewe bestuur van
hierdie groep. In die studie word van beskikbare ingenieurs en wetenskaplikes van die
Instituut vir Maritieme Tegnologie gebruik gemaak.
Ervaring het geleer dat individue dikwels sulke groot verskille in persoonlikheids-
eienskappe toon, dat hulle nie op dieselfde wyse bestuur kan word nie. Dit is dus nodig
om te bepaal welke gemeenskaplike of individuele eienskappe, wat nie veralgemeen kan
word nie, werkbelewing sodanig bei'nvloed dat dit individueel verreken moet word.
Om dit te kan doen word daar in die studie aandag gegee aan persoonlikheidsverskille
en -ooreenkomste van ingenieurs en wetenskaplikes (as tipiese THVM), waarvoor
Cattell se 16 Persoonlikheidsfaktorvraelys gebruik word, en ook aan die verskillende
leerstyle wat by die mense voorkom waarvoor Kolb se Leerstylinventaris gebruik word.
Kreatiwiteit word ook kortliks bespreek omdat dit 'n noodwendige aspek van
probleemoplossing, 'n belangrike deel van hierdie groep mense se werk, is. Om verder
te peil wat hierdie persone self se van hulle werkbelewing, is besluit om die Repertoire
Rooster by te bring. In die peiling word aandag gegee aan aspekte wat 'n invloed het op
werkbelewing en die inligting word verkry uit beskrywings van werklike gebeurtenisse
wat hulle motivering, asook werk- en loopbaanverwagtings bei'nvloed het. Daar word
dus van psigometriese tegnieke sowel as induktiewe navorsing gebruik gemaak in hierdie
studie.
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2Oit is verder nodig dat daar ook kortliks aandag gegee word aan die konteks waarin die
studie onderneem word. Oaarom word die hoe tegnologie omgewing, die eienskappe
van 'n hoe tegnologie organisasie en die bestuur van THVM ook bespreek.
Alhoewel die studie gemik is op verskille tussen ingenieurs en wetenskaplikes as groep,
word die metings individueel deurgevoer sodat individuele verskille ook sigbaar sal wees.
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LlTERATUURSTUDIE
Die studie word rondom persoonlikheidseienskappe gedoen. Dit geskied binne die
konteks van THVM in werkverband. Daarom word ook kontekstuele aspekte uit die
beskikbare literatuur bespreek voordat relevante psigometriese en induktiewe metings
onderskeidelik hanteer word.
Die literatuurstudie word onder hoofde van die volgende aangebied: Kontekstueel,




'n Hoe Tegnologie omgewing word gewoonlik beskryf as daardie omgewing waarin
kreatiewe en innoverende werk gedoen word. 'n Navorsing en Ontwikkeling (N&O)
omgewing is 'n goeie voorbeeld hiervan (Miller, 1986).
Aard
Alvin Toffler (in Miller, 1986) beweer dat'n goeie N&O organisasie 'n "ad-hocrasie" is.
Hy beskryf dit soos volg: "The more rapidly the environment changes, the shorter the
life span of organizational forms. In administrative structures, just as in an architectural
structure, we are moving from long-enduring to temporary forms, from permanence to
transience. We are moving from bureaucracy to ad-hocracy." (p.29).
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maar eerder deur aanpasbaarheid. Waar'n konvensionele organisasie energie mors
deur burokrasie te ondersteun, stel 'n "ad-hocrasie" daardie energie vry vir kreatiwiteit.
Dit beteken nie dat "ad-hocrasie" sonder struktuur is nie, maar weI dat die struktuur en
kultuur daarbinne dit vir mense moontlik maak om buite die grense om hulle poste te
werk en te ontwikkel. 'n Goeie N&O organisasie word gelei deur'n bestuur wat gewillig
is om verliese as gevolg van onvoorspelbare en skynbaar teenproduktiewe optredes te
aanvaar om uiteindelik kreatiwiteit te bereik.
Weddle (1986) en Moore (1976) is van mening dat indien hoe tegnologie effektief
gei'mplementeer is, beter gehalteversekering, verhoging in produktiwiteit, groter
veiligheid en laer kostes voorsien kan word.
HOe TEGNOLOGIE ORGANISASIE
Omskrywing
Volgens Grissom & Lombardo (1985) word 'n hoe tegnologie organisasie. dit wil se 'n
organisasie wat THVM in 'n hoe tegnologie omgewing aanwend. dikwels gekenmerk
deur 'n hoe groeikoers, die groat behoefte aan verhoging van skaars THVM en hoogs
tegniese of entrepeneursbestuur wat tyd het vir ontwikkeling van THVM. Hulle wys ook
daarop dat 'n tradisionele siening nog plek-plek bestaan, naamlik dat THVM nie spesiale
aandag nodig het nie, solank die werkgewer net 'n tegniese uitdaging en mededingende
salaris bied.
Ontwikkeling
Die Japannese het besef dat met vinnige vooruitgang van gevorderde tegnologie dit
noodsaaklik geword het om 'n organisasie "oopheid" te ontwikkel. Om dit moontlik te
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5maak, is dit volgens Nakamura (1986) en Etzioni & Jargawsky (1984) nodig om veral
aandag aan die volgende vyf aspekte te gee:
Opvoeding en opleiding van tophestuur
As gevolg van die groeiende belangrikheid van gevorderde tegnologie is dit noodsaaklik
dat die volgende generasie THVM deur bestuurders met 'n sterker tegniese agtergrond
bestuur sal word. Daar word van bestuur vereis om 'n meer gebalanseerde opleiding en
ondervinding te he. Oit kan verkry word deur gereelde posrotasie binne die organisasie.
Ontwikkeling van hemarkingsvaardighede
Oit is belangrik dat daar 'n nouer verhouding tussen produkontwikkeling, basiese
navorsing, ingenieurswese en produksie moet ontstaan. Oit is moontlik indien
ingenieurs en wetenskaplikes met die bemarker roteer om sodoende "verkoops-
georienteerd" te raak, of. as 'n alternatief. om die arbeidsmag saam met die
verkoopsbestuurder te organiseer. Dit is egter belangrik dat ingenieurs en
wetenskaplikes hulle eie bemarkingsvaardighede en kundigheid moet ontwikkel.
Koppesnellery ("Head-Hunting")
Wedywering vir die beste persoon is iets waaraan die hoe tegnologie organisasies
gewoond sal moet raak en waarin bedrewenheid verkry sal moet word.
Organisasiekultuur
Dit is belangrik dat daar 'n meer "oop" kultuur in organisasies sal ontstaan. 'n Kultuur
waarin die klem geleidelik vanaf produksie, na bemarking, na strategie en uiteindelik
entrepreneurskap sal verskuif.
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6'n Wyer konsep ten opsigte van strategiese hulpbronne.
Bestaande strategiese hu1pbronne sluit menslike hulpbronne; komponente, onderde1e,
roumateriaa1 en produkte; kapitaa1 en kontant; en tegno1ogie in.
Strategiese hu1pbronne waaraan meer aandag in 'n hoe tegnologie omgewing gegee moet
word, is: entrepreneurskap, inligting, waardes en ku1tuur, asook taa1 en tyd.
BESTUUR VAN THVM
Vereistes
Die bestuur van THVM is vandag 'n uitdagende leierskapopdrag. Dit vereis begrip van
die unieke aard van THVM-missie en -kultuur en die instandhouding van nodige
uniekhede in die organisasie se1fswaar dit as teenstrydige doelwitte ervaar mag word en
deur kulture met verskillende waardes ondersteun word. Om dit te doen moet die
bestuur in staat wees om effektief met THVM te kan kommunikeer in 'n organisasie
waarin verskillende opvoedkundige agtergronde, belangstellings en doe1witte vervat
word. Dit vereis begrip vir die waardes. motivering en behoeftes van THVM en behe1s
bestuur op so 'n wyse dat dit deur geloofwaardigheid en vertroue ondersteun word.
Bestuur moet 'n omgewing skep waarin THVM gemotiveer kan word, uitdagende werk
het en die nodige outonomie het vir selfhestuur (Miller, 1986).
Bestu urswenke
Daar bestaan geen eenvoudige formule vir die motivering van THVM nie, maar die
vo1gende rig1yne deur Coopey (1987), Clelland & Kerzner (1986) en Humphrey (1987)
kan baie nuttig wees:
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wees op die behoeftes van THYM en aan hulle die nodige leiding verskaf
om dit te bereik.
Gereelde vergaderings met THYM is nodig om hulle kundigheidsvlakke en
kennis van hulle veld dop te hou.
Waar THVM raad soek moet bestuur in plaas van 'n spesifieke antwoord,
verkieslik die persoon lei om self die oplossing te vind deur middel van 'n
ondersoek of navorsing. Bestuur moet ook hulle eie idees met
werknemers bespreek, maar laasgenoemde moet die vryheid behou om te
besluit of hy dit wil aanvaar of nie.
Bestuur moet opgewonde wees oor goeie werk en seker maak dat hulle
ondergeskiktes dit weet.
Dit is belangrik dat THYM by ontwikkelingsprojekte, waar hulle kreatiwiteit
ontwikkel en gestimuleer kan word, hetrokke sal wees.
Waar goeie werk gelewer is, moet THYM gevra word om dit voor te dra aan
senior bestuur. die klient of ander kllndiges in die veld. Dit verhoog die
selfvertroue van THYM en motiveer hlille om 'n meer logiese struktuur in
hulle werk in te bou.
THVM moet eie beplanning en vooruitskatting op hulle projekte doen.
Indien dit te konserwatief is, behoort die hestuurder kritiese vrae te vra om
sodoende kwelpunte aan te spreek en op te los. 'n Ontspanne hestuurder
behaal haie seide goeie prestasie. omdat THVM geneig is om te f10reer op
harde werk, veral wanneer dit deur hestuur vereis word (Humphrey, 1987).
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dit is natuurlik dat hulle na geleenthede sal soek waar hulle die kennis kan toepas.
Behoeftes verander egter ook met ervaring en wanneer 'n ingenieur of wetenskaplike
homself bewys het, hou verdere prestasie op dieselfde taak vir hom min waarde in.
Persoonlike faktore is ook belangrik. So kan samewerking met 'n spesifieke span of
bestuurder baie opwindend wees, terwyl deelname aan 'n ander span of
ondergeskiktheid aan 'n ander bestuurder, totaal onbevredigend kan wees.
Individue se behoeftes kan baie vinnig verander en 'n effektiewe bestuurder sal begrip
he vir elke individu se omstandighede en sal intui"tiefweet watter uitdagings elke individu
die meeste sal motiveer (Herzberg, 1972).
Struikelblokke
vit 'n studie (Shannon, 1980) op onder andere ingenieurs en wetenskaplikes in 'n N&O
omgewing word die volgende optredes en kenmerke van hestuur as oorsake van
ongemotiveerde en gefrustreerde THVM lIitgelig:
Neiging van bestuur om aan THVM te "se" wat om te doen en hoe.
Bestuur moet egter kontrole / heheer uitoefen oor wat gedoen moet word.
Terugvoer aan die werknemer oor wat hy moet doen en oor hoe hy dit
gedoen het, is belangrik.
Rigiede gesagslyne.
THVM verkies oop / huigsame kommllnikasie lyne.
Gebrek aan langtermyn doelwitte.
Frustrasie om werk te doen, net om uit te vind dat hestuur nie meer helangstel
me.
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Dit het frustrasie, verlies aan momentum en verlies aan entoesiasme tot gevolg.
Gebrek aan effektiewe kommunikasie tussen hestuur en THVM.
THVM moet weet wat die behoeftes en bronbeperkinge van die organisasie is
en bestuur moet THVM se probleme en frustrasies verstaan.
Bestuur se klem op die onmiddellike hruikhaarheid / nut van idees.
Kreatiewe oplossings vir probleme verg dikwels tyd om te ontwikkel.
Deursettingsvermoe om probleme te probeer oplos is 'n eienskap van die
kreatiewe persoon.
Dwang om vinnige oplossings te kry, lei daartoe dat probleme oor en oor op
dieselfde manier opgelos word.
Onvermoe van bestuur om kreatiewe vermoe te erken en te beloon.
Dit verg moed om nuwe idees voor te Ie.
Sonder erkenning vir idees, verdwyn kreatiwiteit.
Swak hantering van erkenning van, of heloning vir nuwe idees.
Die primere vreugde van kreatiewe sllkses is die trots wat die werker het in sy
idee en die erkenning daarvoor.
Waar bestuur aandring om krediet te deel of volle krediet neem vir nuwe idees,
verdwyn entoesiasme vir kreatiwiteit by werkers.
'n Negatiewe houding van bestuur teenoor nuwe idees.
Nuwe idees veroorsaak gewoonJik verandering en haie hestllurders wil nie eers
daaraan dink nie.
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Teensin van bestuur am verandering toe te laat.
Geen bestuurder sal 'n idee aanvaar net omdat dit nuut is nie. Daar bestaan nie
iets soos risiko-gewaarborgde veranderinge nie.
Om die status quo te behou behels ook risiko's.
AFDELING B : PSIGOMETRlKA
PERSOONLIKHEIDSEIENSKAPPE
Individuele verskille
Guilford (1959) beskryf persoonlikheid as volg: "The definition of personality
emphasizes individual differences. This means that we can best know personalities by
comparing them with one another. There are no absolute standards for personalities,
there are only other personalities from which our frame of reference must he derived.
Comparisons of personalities must therefore be made. It is humanly impossible for us
to compare one 'person-as-a-whole' with another 'person-as-a-whole'." (p.5).
Mense verskil van mekaar ten opsigte van fundamentele dinge. Hulle wil verskillende
dinge he. het verskillende motiewe. doelwitte. waardes en behoeftes. Hulle glo
verskillend en verskil ten opsigte van denke. redenering. konseptualisering. begrip en
waarneming (Keirsey & Bates, 1978). Maslow (1954) se behoefte-hierargie toon ook
baie duidelik aan dat mense verskil ten opsigte van hulle behoeftes. lung het reeds in
1920 gese dat mense op fundamentele wyse van mekaar verskil hoewel hulle dieselfde
instinkte het wat hulle van binne dryf. Een instink is egter nie helangriker as 'n ander
nie. Wat wei belangrik is, is ons voorkeur van hoe ons wil"funksioneer". Ons voorkeur
vir'n spesifieke "funksionering" is kenmerkend en ons optrede kan aan daardie voorkeur
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gekoppel word. Dit is op grond hiervan dat lung se "Sielkundige tipes" ontstaan het.
(Keirsey & Bates, 1978).
Entwistle (1978; 1979), wat veral bekend is vir sy werk oor persoonlike verskille in
studiestrategiee, se model toon aan dat individuele verskille nie net te doen het met die
individu nie, maar ook met die soort taak wat ter sprake is. Daar bestaan na Entwistle
(1979) se mening vier leeraktiwiteite wat in twee fases voorkom. Tydens die eerste fase
word aandag geskenk aan 6f die algemene beskrywing (begripsleer), 6f die detail van die
gegewens en stappe van die argument (handelingsleer). Die aanvanklike fokus van
aandag lei tot 'n tweede fase, naamlik verbandlegging. Dit het te doen met die Ie van
verbande tussen idees of konsepte en persoonlike ervaring, of met die wyse waarop
stukkies inligting bymekaar pas om 'n logiese argument op te hou.
Spranger (1928) is van mening dat daar vier tipes persone hestaan, naarnlik die
Teoretiese, die Ekonomiese, die Estetiese en die Godsdienstige. Hy impliseer nie met
sy teorie dat 'n persoon eksklusief aan een of ander van die tipes moet hehoort nie, maar
sy heskrywings is gerig op die "ideale tipe".
In die studie word van die 16 Persoonlikheidsfaktorvraelys en Kolh (1984) se leerstyle
gehruik gemaak om individuele verskille tussen THYM te proheer lIitwys.
16 PersoonlikheidsfaktorvraeIys
Daar is op Cattell (Cattell, Eher & Tatsuoka, 1982) se 16 Persoonlikheidsfaktorvraelys
(16PF) as instrument vir die stlldie hesluit vir die verkryging van persoonlik-
heidseienskappe van die THVM orndat die konsepte van persoonlikheid (affektotimie,
intelligensie, egosterkte. dominansie. sorgvryheid, superego, sosiale vrypostigheid,
emosionele gevoeligheid. agterdogtigheid, onkonvensionaliteit, skerpsinnigheid,
skllidgeneigdheid, radikalisme, selfgenoegsaamheid. selfsentiment en ergiese spanning)
so goed daarin ontwikkel is.
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Hierdie sestien persoonlikheidsfaktore is op grond van intensiewe navorsing en deur
middel van 'n omvattende proses van faktorontleding vasgestel. Die sestien
persoonlikheidsfaktore is onafhanklik van mekaar, maar vorm 'n funksionele eenheid
en oefen 'n wye invloed uit op gedrag oor die algemeen (Maas, 1980). Cattell, Eber &
Tatsuoka (1982) maak daarop aanspraak dat die sestien skale verteenwoordigend is van
onafhanklike persoonlikheidseienskappe.
Die 16PF is goed bekend as 'n instrument wat wyd gebruik word in navorsing van
persoonlikheid en kreatiwiteit. 'n Aansienlike aantal studies het hoe betroubaarheid en
gedragskorrelasies gevind by die gebruik van Cattell se instrument (Aberman &
Chansky,1970; Cattell & Drevdahl, 1955; Cross, Cattell & Butcher, 1967; Drevdahl &
Cattell, 1958). Roe (1952) het die 16PF gebruik in 'n studie om die persoonlikheids-
patrone van begaafde wetenskaplikes te bepaal en Cattell & Drevdahl (1955) het die
instrument gebruik in 'n stu die van begaafde kreatiewe wetenskaplikes. Geen studies
kon gevind word waar l6PF op ingenieurs en wetenskaplikes in 'n hoe tegnologie
omgewing binne Suid-Afrikaanse verband toegepas en gerapporteer is nie.
Resultate van vorige navorsing
Navorsing (CattelL Eher & Tatsuoka. 19R2)wat op ingenieurs gedoen is, toon aan dat'n
hoe intelligensie (B +) en ook 'n hoe skerpsinnigheid (N +) in konteks van lae
ontoegeeflikheid (1-) en hoe radikalisme (01 +), die uitstaande persoonlikheids-
eienskappe is vir mense in die beroep.
Eienskappe wat minder opvallend was, is die hoe telling op selfgenoegsaamheid (Q2 + ),
affektotimie (A +), wat 'n aanduiding is van interpersoonlike warmte, asook goeie
kontrole megan ismes soos aangedll i in hoer superegosterkte (G +) en sterk
selfsentiment (03 +). (Cattell, Eber & Tatslloka. 1982).
Roe en Siegelman (1964) het ook studies op ingenieurs gedoen en soortgelyke resultate
verkry.









In studies wat op wetenskaplikes gedoen is, staan veral die volgende eienskappe uit:
gebrek aan warmte en sentiment (sisotimie, A-); 'n hoe telling op intelligensie (B + );
soberheid (F-), 'n skeptisisme oor die standaard van morele waardes; lae
skuldgeneigdheid (0-); radikalisme (Q1 +); selfgenoegsaamheid (Q2 +); sterk
selfsentiment (Q3 +). (CattelL Eber & Tatsuoka. 1982). Op hierdie punt is dit duidelik
dat die enigste punte van ooreenkoms tussen ingenieurs en wetenskaplikes wat in die
studies betrek is. B + (hoe intelligensie) en Ql + (radikalisme) is.
'n Studie deur Tomlinsen en Indama ( 1986) op operasionele navorsers in Engeland het
gevind dat operasionele navorsingpersoneel hoe tellings op B + (intelligensie),
E + (dominansie), M + (onkonvensioneel) en Q 1+ (radikalisme) maar lae tellings op
G- (laer superegosterkte) en 0- (onverstoorbare selfversekerdheid) het. 'n Vergelyking
tussen operasionele navorsingpersoneel (hierna ON-personeel) en
navorsing-wetenskaplikes toon duidelik dat vanuit 'n professionele oogpunt die twee
groepe wetenskaplikes nie baie ooreenstem nie. Albei groepe het 'n hoe telling op faktor
B (intelligensie) hehaal, maar het beduidend op die volgende faktore soos aangedui in
tahel 2.1, verskil:
TABEL 2.1 : Verskille tussen wetenskaplikes en operasionele navorsingpersoneel
Wetenskaplikes is meer gereserveerd; ON-personeel vertoon normaal.
Wetenskaplikes is sober: ON-personeel vertoon normaal.
ON-personeel is ietwat nie-konformerend: wetenskaplikes meer
konformerend.
Wetenskaplikes is sensitief: ON-personeel kom normaal VOOL
ON-personeel is verheeldingryk: wetenskaplikes kom normaal VOOL
Wetenskaplikes is selfversekerd: ON-personeel kom normaal VOOL
ON-personeel is haie radikaal: wetenskaplikes vertoon haie
gemiddeld.
(Tomlinsen & Indama. 1986)
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Vit voorafgaande gegewens is dit baie duidelik dat daar tussen wetenskaplikes, asook
tussen wetenskaplikes en ingenieurs duidelike persoonlikheidsverskille bestaan. In
tabel 2.2 en tabel 2.3 word die verskille tussen ingenieurs en wetenskaplikes en sekere
ander beroepskategoriee aangedui.
TABEL2.2 'n Vergelyking van die Stien-tellings op die 16PF van operasionele
navorsers met ander professionele groepe in Brittanje.
FAI(TORf VNl DIE 16 PF
GROEPE A B C E F G H I L 11 N 0 Ql Q2 Q3 Q4
ON-Personee 1 5.30 9.26 5.32 6.08 5.46 3.56 5.02 5.48 6.24 7.18 4.98 4.92 8.08 6.28 5.04 5.80
(5 A) 1.87 1.00 1.90 2.15 2.44 2.06 2.28 2.18 2.35 1.90 2.01 1.86 1.43 1.99 2.30 2.03
Reken- 7.10 6.30 5.40 5.20 4.50 6.00 4.70 5.20 4.90 4.80 5.70 6.00 7.10 6.20 5.30 5.60
meesters ** ** - ** * ** - - ** ** - ** * - - -
U itvoerende 7.80 7.50 5.70 5.80 5.30 5.50 6.60 5.60 5.40 5.10 6.20 5.50 6.40 5.50 5.80 5.30
Bearrptes ** ** - - - ** ..... - - ** ..... - ** - - -
Verkoops- 7.20 7.70 5.60 6.20 6.20 6.30 6.50 3.70 5.50 5.30 6.40 4.90 5.70 4.90 5.50 5.30
bestuurders **
_.
- - - - ** ** - - ** - ** ** - -
llaatskaplike 8.00 6.60 6.10 5.90 5.20 5.10 6.30 7.20 4.70 6.00 5.70 4.70 6.20 4.20 5.50 4.80
werkers ** - - * - ** ** ** ** - - - ** - - *
* Beduidend verskillend van ON-personeel op * 1% peil: * * 0,1% peil (Tomlinson &
Indama, 1986).
TABEL2.3 'n Vergelyking van Stien-tellings op die 16PF van tegniese personeel
FAI(TORE VAH DIE \6 PF
GROEPE N GE5- A B C E F G H I l 11 N 0 Ql Q2 Q3 Q4
lAG
Ingen;eurs 17 11 X 6.6 8.2 5.0 6.0 5.1 6.3 5.9 4.4 6.2 6.4 6.8 5.0 6.6 6.2 6.0 4.8
5A 1.8 1.9 1.9 2.3 2.2 1.1 2.2 2.0 2.3 1.9 1.1 2.2 1.9 2.0 1.1 1.7
P'IOtorwerk- 40 11 ll: 5.5 6.0 1.3 1.0 5.0 5.5 1.6 5.0 4.2 4.9 6.4 3.2 5.3 4.7 1.\ 5.4
t.uigkundtges SA 2.5 0.9 1.2 2.\ 1.6 1.8 1.5 1.2 1.5 1.2 1.5 1.8 0.9 1.2 1.8 1.5
Elektrisiens 61 11 ll: 4.6 6.6 1.2 5.5 4.9 5.7 5.7 3.9 4.4 3.1 6.4 3.8 4.5 5.7 6.6 4.8
5A 2.4 1.8 2.6 2.2 2.0 2.0 2.2 2.2 2. \ 2.0 2.4 2.2 2.4 2.2 2.0 1.9
(Cattell, Eber & Tatsuoka. 1982)
Stellenbosch University  http://scholar.sun.ac.za
15
Kreatiwiteit en Persoonlikheid
Vir die doel van die studie is dit nodig om kortliks te verwys na studies wat gedoen is ten
opsigte van kreatiwiteit en persoonlikheid omdat kreatiwiteit 'n belangrike rol speel by
THVM. Die volgende patroon is volgens Cattell, Eber & Tatsuoka (1982) baie
funksioneel in terme van die 16PF eienskappe wat by kreatiwiteit voorkom. 'n Hoe
intelligensie (B + ) is 'n voorvereiste vir enige hoe vlak van optrede. Die patroon van lae
angs en opvallende mate van sekuriteit (C +, hoer egosterkte; L-, gevoel van
geborgenheid; 0-, onverstaanbare selfversekerdheid: Q3 + , sterk selfsentiment; Q4-,
lae erg-gespannendheid), blyk die hoofrede te wees waarom 'n persoon vry is om op 'n
kreatiewe poging te konsentreer. Die hoe telling op sosiale vrypostigheid (H + ), saam
met interpersoonlike afsydigheid en gereserveerdheid (A-), soberheid (F-) en hoe
selfgenoegsaamheid (Q2 + ), voorsien opvallend aan hoogs funksionele komponente.
Die hoe mate van dominansie (E + ) blyk nodig te wees om die persoon deur daardie tye
te dra wanneer hy teen die meerderheid van opi nies moet gaan en lae superego (G-) dra
hiertoe by. Die hoe sensitiwiteit. emosionele gevoeligheid (I +) en hoe mate van
radikalisme (01 + ), blyk by die prentjie van 'n kreatiewe persoon te pas.
Die volgende studies ondersteun tot 'n groot mate Cattell se siening ten opsigte van die
kreatiewe persoon: Drevhdahl (1956); Cattell & Drevhdahl (1955); Drevhdahl &
Cattell (1958); Roe (1951): Mac Kinnon (1962); Rosner & Abt (1970); Roe (1952);
Barron (1963).
Die stu die gedoen deur Gupta (1977) dui die volgende persoonlikbeidseienskappe van
'n kreatiewe ingenieur aan: hulle is meer ingestel op outonomie as ander ingenieurs.
stel 'n hoe premie op onafhanklikheid en vryheid en is geneig om situasies te vermy waar
hulle deur ander gedomineer kan word. Ander faktore sluit in deursettingsvermoe, bou
daarvan om te dink, speel graag met nuwe idees. voortdurend op soek na verskeidenheid,
voorkeur aan kompleksiteit, verdraagsaamheid vir dubbelsinnigbeid, onafhanklik in
denke, maar nie noodwendig in gedrag nie. Die een aspek wat deurgaans by aile studies
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op ingenieurs en wetenskaplikes gevind word ten opsigte van kreatiwiteit is dat die
kreatiewe persoonlikheid perseptueel "oop" is. Dit impliseer 'n weerstand teen te
haastige oordele.
Kreatiwiteit en aanwending van THVM
"Creativity is a potential capacity by means of which an individual may produce something
original that serves to fill a gap in a particular field of human endeavour. The degree of
creativity expressed can be roughly gauged by the magnitude of the effect that the product
has on the field, in the sense of the changes introduced into the traditional state of
knowledge or modes of expression, formerly characterizing that field." (Shapiro, 1965).
'n Primere aanwendingsgebied vir THVM is probleemoplossing omdat die eindresultaat
van probleemoplossing hoofsaaklik uit idees, nuwe konsepte, nuwe ontwerpe,
evaluerings, insig en inligting, wat dikwels doelwitte van THVM is, bestaan. Die denke
van die werknemer is die primere produktiewe krag wat gehruik word in die
prohleemoplossingproses. Die sukses wat 'n hoe tegnologie organisasie hereik, hang
dikwels feitlik geheel en al af van die prohleemoplossingvermoe of kreatiwiteit van sy
personeel (Shannon, 1980).
Omdat kreatiewe gedrag vir baie mense 'n manier is om aan die self-
verwesenlikingsbehoefte te voldoen, is dit nodig om 'n werksituasie te skep waarin die
individu toegelaat word om sy kreatiewe vermoens aan te wend. Vir THVM om effektief
te werk, moet hulle vry wees om te skep, te eksperimenteer en risiko's te kan neem,
sonder die vrees vir sosiale reperkussies (Holt, 1977).
Kreatiwiteit word veral nadelig heYnvloed deur outokrasie en eenvormigheid in
organisasies en ook deur sosiale druk wat dit vir ingenieurs en wetenskaplikes
ongemaklik maak om nuwe idees te lug (Shannon, 1980). Die stelling word ook deur
Meehan (1986) ondersteun.
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Kreatiewe gedrag is vroeer beskou as iets wat net vir'n baie klein groepie mense beskore
was. Die algemene siening vandag is dat aIle mense oor 'n sekere kreatiewe vermoe
beskik. Om hierdie bron van rykdom te ontwikkel kan daar aan THVM die geleentheid
gegee word vir opleiding in kreatiwiteitstegnieke en deelname aan kreatiewe
prohleemoplossingsessies (Holt, 1977).
Dit is uit voorafgaande duidelik dat kreatiewe prohleemoplossing vir 'n hoe tegnologie
organisasie haie helangrik is. Oit is dus belangrik om te pro beer vasstel hoe ingenieurs
en wetenskaplikes probleemsituasies benader ten einde aanbevelings te kan maak aan
hestuur ten opsigte van effektiewe bestuur en aanwending van die mense.
Belangrikste waardes, persoonlikheidseienskappe, gedrag en verwagtings van THVM
Vervolgens en ten slotte in die oorsig van die psigometrika-literatuur oor persoonlik-
heidseienskappe, 'n opsomming deur French (1978) van bevindinge van verskillende
studies wat gedoen is op ingenieurs en wetenskaplikes om die belangrikste waardes,
persoonlikheidseienskappe, gedrag en verwagtings van hierdie THVM aan te dui:
Hoe graad van outonomie, selfgenoegsaamheid en selfhepaling.
Innerlike drang na kennis wat gereeld bevredig moet word.
Kennis van, en hekend wees met. 'n groot verskeidenheid van onderwerpe.
Groot nuuskierigheid oor hoe en waarom dinge werk.
Goeie waarneming met 'n goeie geheue vir alles behalwe die praktiese dag tot
dag aangeleenthede.
Hoe egosterkte en emosionele stahiliteit.
Voorkeur vir metode, presisie en akkuraatheid in werk: maar nie 'n voorkeur
vir aIledaagse sosiale lewe nie.
Voorkeur vir abstrakte denke.
Merkbare onafhanklikheid van oordeel en die verwerping van groepdruk vir
Stellenbosch University  http://scholar.sun.ac.za
18
konformiteit.
Merkbare afkeur aan reels en regulasies indien die doelwit nie duidelik
aanvaarbaar is nie.
Vermoe vir intense konsentrasie op 'n onderwerp: aIle ander dinge word
uitgesluit.
Vermoe om graot hoeveelhede idees te genereer. waarvan die meeste
onprakties is.
Is verbeeldingryk.
Het dryfkrag en is baie besig.
Superieure IK.
Klein aantal hegte vriende.
Gewoonlik selfbewus en nie baie selfkrities nie.
Verlang kompeterende salaris. werksekuriteit, 'n omgewing met goeie skole,
biblioteek, universiteit en om met formele opleiding aan te gaan terwyl
besig is om te werk.
Benewens die voorafgaande oor persoonlikheidseienskappe. is relevante navorsing oar
die leerstyle van ingenieurs en wetenskaplikes gepubliseer. Oit word hieronder
aangebied met spesifieke verwysing na die Leerstylinventaris-metings.
LEERSTYLINVENT ARIS (LSI)
Agtergrond
Vir die doel van die studie is daar besluit om van Kolb (19S4) se Leerstylinventaris (LSI)
gebruik te maak ten einde die verskillende JeerstyJe van ingenieurs en wetenskaplikes
te bepaaJ. Die LSI is ontwerp om 'n aanduiding te gee van die mate waarin 'n persoon
in onder andere prableemoplossing, gebruik maak van die onderskeie leervermoens in
die ervaringleersiklus. Die ervaringleersiklus beklemtoon die beJangrikheid van
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ervaring in die leer- en probleemoplossingproses en ook hoe ervaring na konsepte herlei
en dan gebruik word as riglyne in die keuse en verwerking van nuwe ervarings.
Daar kan twee dimensies onderskei word in die leer- en probleemoplossingproses, te
wete:
die konkrete ervaring (KE) en helewing van geheure aan die een kant, teenoor
abstrakte konsepvorming (AK) en veralgemening aan die ander kant
(onder- skeiding tussen konkreet en abstrak).
aktiewe eksperimentering (AE) en uittoetsing van implikasies van konsepte en
raamwerke teenoor nadenkende waarneming (NW) en besinning
(onderskeiding tussen aktief en reflektief). (Kolb, Ruhin & McIntyre,
1974).
Die Basiese Leerstyle
Aangesien dit onwaarskynlik is dat 'n persoon se leerstyl ten volle deur enigeen van die
genoemde vier leervermoens omskryf kan word (al vier vermoens word in 'n mindere of
meerdere mate in probleemoplossing benut). word die verwerkte LSI tellings gebruik
om 'n enkel styl aanduiding te kry. Die (AK-KE) en (AE-NW) resultate kan op 'n
leerstyl-diagram (Figuur 2.1) aangedui word om 'n spesifieke styl kwadrant te
identifiseer. Die vier kwadrante bestaan uit die volgende style: divergeerder,
assimileerder, konvergeerder en akkommodeerder (Kolb. 1984).
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FIGUUR 2.1: Basiese Leerstyle
(Kolb, 1984)
Vorige Navorsing
Yerskeie studies is met onder andere ingenieurs en wetenskaplikes gedoen waar gebruik
gemaak is van Kolb se leerstylinventaris. Gypen (in Kolb. 1984) het 'n groep ingenieurs
bestudeer om te bepaal hoe elk van die vier style korreleer. Sims (in Kolh. 1984) kon in
sy studie geen betekenisvolle verskille tussen die groep ingenieurs waarmee hy gewerk
het kry nie, maar het wei betekenisvolle verskille tussen die ingenieurs. tegniese
bestuurders en algemene bestuurders gekry. Kolh & Wolfe (in Kolb. 1984) het in 1981
in 'n studie met ingenieurs gevind dat hulle werk vereis wat 'n hoe mate van abstrakte
konseptualisering insluit en waar daar werklike probleme opgelos word (m.a.w. dat hulle
meer geneig is om konvergeerders te wees).
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Uit genoemde studies was dit duidelik dat ingenieurs na die konvergente styl toe neig.
Gypen (in Kolb, 1984) het uit selektiewe onderhoude wat hy met ingenieurs tydens hulle
loopbaan oor verloop van tyd gevoer het, die volgende tendens verkry: "As engineers
move up from the bench to the management positions, they complement their initial
strengths in abstract conceptualization and active experimentation with the previously
non-dominant orientations of concrete experience and reflective observation." (p.195).
Hy het verder bepaal dat hierdie verandering in leerstyl direk verband gehou het met
die veranderde eise van die individu se huidige posisie (Kolb, 1984).
Die belangrikheid van die korrekte aanwending van individue. volgens hulle voorkeur-
style, word telkens beklemtoon deur verskillende navorsers. Dit sluit aan by hierdie
studie waar dit gaan om die verskillende leerstyle en werkgedrag van ingenieurs en
wetenskaplikes, die verklaring hiervan aan die hand van persoonlikheidseienskappe van
THVM en daaropvolgende aanbevelings vir die effektiewe bestuur van THVM.
AFDELING C : INDUKTIEWE METING
INDUKTIEWE/ KWALITATIEWE NAVORSING
In die induktiewe navorsingsproses word die meelewing en die waarneming van sosiale
gedrag en interaksie sonder vaste vooropgestelde idees of teoriee gedoen (Pietersen,
1987). Miles (1979) is egter van mening dat een of ander bree. tentatiewe raamwerk
nodig is vir induktiewe navorsing, waar daar oorwegend van kwalitatiewe metodes
gebruik gemaak word. Hy stel dit as volg:
"The risk is not thatof'imposing' a self-blinding framework, but that an incoherent, bulky,
irrelevant, meaningless set of observations may be produced, which no one can (or even
wants to) make sense of." (Miles, 1979, p.591).
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Pietersen (1987, p.146) som die induktiewe navorsingsproses as volg op:
"Direkte waarneming: Induktiewe navorsing begin met gedetaiIleerde waar-
neming van konkrete sosiale gebeure.
Alledaagse gedrag: Induktiewe navorsing fokus op aIledaagse aktiwiteite soos
gedefinieer en uitgeleef deur mense wat besig is met die normale of
gewone gang van sake.
Beskrywing: Induktiewe (teorie-genererende) navorsing strewe na lewens-
getroue en akkurate beskrywings en interpretasies van wat plaasvind op 'n
gegewe tydstip en plek. Die basiese vraag is: 'wat gaan hier aan?' (en nie
soos wat met 'n deduktiewe benadering die geval sou wees. een van:
'watter behoeftes, motiewe. waardes, roIle ensovoorts is hier ter sprake?'.
nie)."
Die basiese uitgangspunt van induktiewe navorsing soos gesien deur Glaser en Strauss
(1967) is dat: "the theory shou ld fit the data" (p.261). en dat die teorie in staat moet wees
am die gedrag wat bestudeer word. te verkJaar. Hulle is van mening dat die beste manier
om so 'n teorie te genereer. deur middel van die data self is (Bailey. 1978).
Die peiling van respondente se eie uitdrukking van aspekte wat hulle motivering en
verwagtinge bei'nvloed het, volg in hierdie studie as 'n tipiese induktiewe meting. Daar
word van die Repertoire Rooster gebruik gemaak.
DIE REPERTOIRE ROOSTER
Doel
Die Repertoire Rooster voorsien aan die navorser 'n sistematiese raamwerk waarmee
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op verskillende maniere deur middel van die konstrukte in die rooster tussen mense of
aktiwiteite wat vir hom belangrik is, naamlik die elemente in die rooster, onderskei kan
word (Honess, 1978; Goodge, 1979; Mair, 1967; Leslie, 1986; Brooke, 1981). Die
Repertoire Rooster voorsien met ander woorde aan die navorser'n manier om navorsing
op feitlik enige probleem, op 'n meer presiese en minder bevooroordeelde manier as
ander navorsingmetodes te kan doen (Stewart, Stewart & Fonda, 1981).
Die Repertoire Rooster kan ook beskryfword as die voorstelling van'n kenner se siening
oor 'n spesifieke probleem (Hart, 1986). Hierdie stelling word deur Kelly (1955) se
siening van "if you want to know what is wrong with someone, ask him ..... he probably
knows," (p.5) ondersteun.
Bannister en Mair (1968) beskryf die Repertoire Rooster as volg: "Any form of sorting
a task which allows for the assessment of relationships which yields these primary data
in matrix form." (p. 136).
Teorie
In die Repertoire Rooster word van "elemente" en "konstrukte" gebruik gemaak om 'n
begrip te ontwikkeJ van die manier waarop mense hulle ervaringe interpreteer (Beail,
1985 en Leslie, 1986). "Elemente" kan beskryf word as die name van werklike of
denkbeeldige mense, kwaliteite. aktiwiteite of enige groep items waarop die "konstrukte"
logies toegepaslik is (Watson, 1970 en Leslie, 1986).
Die "konstrukte" is 'n bipolere onderskeiding en dit verteenwoordig die dimensies wat
die respondent gebruik wanneer die elemente beskryf word (Leslie, 1986).
Metode
Die Repertoire Rooster metode maak gebruik van 'n onderhoud met 'n beperkte
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raamwerk (wat gewoonlik uit vyf tot nege vrae bestaan. teenoor die tradisioneel
gestruktureerde onderhoude) wat resultate voorsien wat in die vorm van 'n matriks
weergegee kan word. Dit hestaan uit drie stappe, naamlik: die bepaling van die
elemente, die afleiding van daaruitvolgende konstrukte en die vind van 'n
skakelmeganisme waarmee aangedui word hoe elke element teenoor elke konstruk
heoordeel word (Leslie. 1986: Goodge, 1979: Beail, 1985).
Voordele
Die waarde van die Repertoire Rooster in vergelyking met ander tegnieke is dat dit die
onderhoudvoerder in staat stel om 'n haie volledige onderhoud met die respondent te
voer en wei op so 'n wyse dat heYnvloeding dellr die onderhoudvoerder tot feitlik nul
verminder word. Die rol van die onderholldvoerder se vooroordeel word hiermee tot 'n
minimum heperk (Leslie, 1986 en Stewart, Stewart & Fonda. 1981). As gevolg van die
lae hetrokkenheid van die onderhoudvoerder dink die respondente gewoonlik baie
versigtig na oor 'n prohleem (Hart. 1986).
Die Repertoire Rooster kan ook as 'n haie nllttige instrument deur hestuur gebruik word
om op'n logiese manier hy'n spesifieke prohleem lIit te kom (Stewart. Stewart & Fonda.
1981).
Kelly (1955) ondersteun dit as volg: "It isn't that they can't see the solution. it's that they
can't see the problem." (p.6). Die teorie is verder bekend daarvoor dat dit gebaseer is
op teorie van verandering - verandering gesien soos mense dit in hlllle omgewing
waarneem en ook in die manier waarop hulle optree (Easterby-Smith. 1976).
Probleme
Die meeste 'prohleme met die rooster metode ontstaan gewoonlik nadat (die groot
hoeveelheid) data ingesamel is en dit ontleed moet word. Hoewel daar
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rekenaarprogramme bestaan om die data te ontleed. kan analises met die hand gedoen
word, maar laasgenoemde is baie tydrowend (Stewart, Stewart & Fonda, 1981).
Die Repertoire Rooster is 'n baie omslagtige metode en die risiko bestaan voortdurend
dat respondente belangstelling mag verloor gedurende die samestelling van die rooster.
Die onderhoudvoerder moet ook steeds response noukeurig en volledig registreer sodat
ondubbelsinnige ontledings gemaak kan word.
Ten spyte van bogenoemde bestaan daar geen twyfel dat dit 'n metode is met 'n baie lae
risiko vir bei"nvloeding deur die houding, siening of waardes van die onderhoudvoerder
nie (Leslie, 1986).
Vorige navorsing
Vit 'n studie van Myers (1964) met onder andere ingenieurs en wetenskaplikes om te
bepaal wat hulle werkbelewing is ten opsigte van werklike gebeurtenisse wat binne
werkverband plaasgevind het, is die volgende bevindinge verkry:
Wat motiveer werkers om meer effektief te werk.
'n Uitdagende werk met 'n gevoel van prestasie. verantwoordelikheid, groei.
vooruitgang. werkgenot en verdiende erkenning.
Wat demotiveer werkers.
Meestal faktore wat nie met die werk self te doen het nie. byvoorbeeld reels en
regulasies, titels. salarisse en byvoordele.
Wanneer raak werkers gedemotiveerd.
Beperkte geleenthede vir betekenisvolle prestasie skep 'n klimaat vir oordrewe
omgewingsingesteldheid en foutvindery.
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In sy studie het Myers (1964) van 'n patroon van onderhoudvoering gebruik gemaak, soos
verkry uit die studie van Herzberg in 1959 met ingenieurs en rekenmeesters (Herzberg,
Mausner & Snyderman, 1959). Die inligting wat vanaf die respondente verkry is, is in
twee hoofgroepe hanteer, naamlik:
Eerste-vlak faktore (Elemente)
Hier gaan dit om die werklike gebeure of omstandighede wat aanleiding gegee
het tot gunstige of ongunstige gevoelens.
Tweede-vlak faktore (Konstrukte)
Hier gaan dit om 'n verduideliking deur die respondent oor wat die gunstige of
ongunstige gevoelens in die verskillende gebeurtenisse veroorsaak het.
(Herzberg, Mausner & Snyderman. 1959)
Die resultate onder wetenskaplikes en ingenieurs wat uit bogenoemde studie VIr
wetenskaplikes en ingenieurs verkry is. word soos volg grafies in Figuur 2.2 voorgestel.
..,;..~. tf
,;~ . MOTIVATORS Q
~: ':,~ DISSATISFIERS I
~'. :-1
.. ':;-'1 ~TOf'~INOIC."S
.:.:: "lLAn"ll'l: ~"T'1ICM tltlllll'Otn'ANCI:J
00
RESPONSIBILITY
FIGUUR 2.2: Faktore wat 'n invloed het op motivering van wetenskaplikes
(Myers. 1964)
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By die wetenskaplikes was 50% van die gunstige resultate wat verkry is ten opsigte van
prestasie. Die ander 50% is versprei tussen die ander ses faktore (Figuur 2.2). Faktore
wat oorheersend vertoon aan die bokant van die plaat, is baie duidelik Motiveerders
(soos deur Herzberg (1966) gedefinieer), omdat dit sentraal tot die werk self staan. Die
histogram aan die onderkant dui op die "dissatisfiers". Die hoogte van die histogram dui
op die belangrikheid wat die respondente ten opsigte van die spesifieke faktor ervaar
het. By die wetenskaplikes is dit opvallend dat die aangename gevoelens wat lank geduur
het, dikwels met die werk self geassosieer is en dat negatiewe gevoelens wat lank geduur




FIGUUR 2.3: Faktore wat 'n invloed het op die motivering van ingenieurs
(Myers, 1964)
Feitlik dieselfde patroon as die van die wetenskaplikes is by die ingenieurs gekry.
Vriendelikheid van die toesighouer en salaris is twee addisionele faktore wat voorgekom
het by die ingenieurs. Laasgenoemde dui nie daarop dat die genoemde faktore vir die
wetenskaplikes onbelangrik is nie, maar weI dat die ingenieurs 'n hoer prioriteit daaraan
toegeken het.
Die Repertoire Rooster is ook met groot welslae gebruik in studies waar
motiveringsprobleme by bestuur ondersoek is (Stewart, Stewart & Fonda. 1981).
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VERWANTENAVORSING
In hierdie stu die word die Repertoire Rooster aangewend om THVM se werkbelewing
asook verwagting ten opsigte van werkrol en loopbaan te peil. Vorige navorsing wat op
hierdie verwagtings betrekking het, word kortliks gemeld.
Werkrol
Beide Badawy (1970) en Ritti (1968) is van mening dat daar duidelike verskille tussen
ingenieurs en wetenskaplikes ten opsigte van werkrol-orientasie voorkom en wei ten
opsigte van die volgende:
Puhlikasie van resultate
Wetenskaplikes heg'n hoe waarde daaraan terwyl dit vir ingenieurs taamlik onbelangrik
IS.
Taakoutonomiteit
Wetenskaplikes verkies om onafhanklik en op praktiese take te werk wat deur hulleself
gegenereer is. Ingenieurs verkies meer geprogrammeerde doelwitte wat in Iyn is met
bestuursdoelwitte.
Identiteit verhintenis met die organisasie
Ingenieurs is geneig om'n hoe verbintenis en identiteit met die organisasie te toon, terwyl
wetenskaplikes met professionele groepe of verenigings identifiseer. wat nie
noodwendig verband hou met die organisasie waaraan hulle behoort nie.
Navorsing van Pelz & Andrews (1966) en Pelz (1967) dui aan dat wetenskaplikes veral
individualisties is, 'n begeerte het om uitdagende werk te doen, geneig is om meer gerig
te wees op wetenskaplike en professionele doelwitte as op organisasiedoelwitte, baie
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selfbepalend is, goedkeuring soek van kollegas en 'n begeerte het om hulle kennis te
dee!'
Shannon (1980) het gevind dat ingenieurs daarenteen 'n behoefte het aan uitdagende
werk, gerig is op organisasiedoelwitte, goedkeuring soek van die organisasie, verkies om
redelike toegepaste werk te doen en ook minder formele opleiding vereis.
Loopbaan
Vit studies wat Ritti (1971) op ingenieurs en wetenskaplikes in verskillende groot
organisasies in die VSA gedoen het, het hy gevind dat daar by ingenieurs en
wetenskaplikes verskille bestaan ten opsigte van bestuur en houdings. Die
houdingsverskille omtrent loop bane kan so opgesom word:
Ingenieurs
Loopbane is 'n opeenvolging van take waaraan hlllle hulleself toewy om die organisasie
se prableme op te los. In'n sin is hulle modelwerknemers omdat hulle bevrediging soek
deur hereiking van die doelwitte van die organisasie waar hlllle werk.
Wetenskaplikes
HlIlle meet sllkses in terme van grense van die wetenskap en raak so hetrakke daarby
dat hulle die praktiese wereld random hulle ignoreer. Wetenskaplikes willeer. verstaan
en oordra. Hulle soek die geselskap van kundiges in dieselfde veld. by seminare. tegniese
vergaderings en konferensies en hulle lojaliteit strek verder as net teenoor die
organisasie waar hulle werk en die pos wat hulle heklee. Die fokus van hulle loopbane
is die spesifieke veld van hulle belangstelling en hulle bestaande pos word gewoonlik
beskou as 'n gerieflike geleentheid wat hulle toelaat om dit te betree.
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Ritti het verder gevind dat die verskille nie soseer die gevolg is van hulle opvoeding of
agtergrond nie. maar eerder as gevolg van werkomgewing. Oaarom ook dat ingenieurs
wat in 'n navorsingomgewing werk baie op dieselfde wyse optree as wetenskaplikes.
Werkinhoud
As gevolg van die hoeveelheid energie en tyd wat hulle opleiding geverg het. het THVM
sekere verwagtings ten opsigte van hulle werk. Hulle verwag dat werkopdragte sal pas
by hulle opleiding. Wanneer die eerste werkopdrag nie aan hulle verwagtings voldoen
nie. wat as gevolg van die gereedheidsvlak van die werker dikwels die geval is. voel hulle
geskok en teleurgesteld. Omdat hulle prestasiegerig is, verwag THVM om in staat te
wees om hulle kundigheid ten volle aan te wend om sodoende 'n nuttige bydrae te kan
lewer. Oit is dus belangrik om die waardes. persoonlikheidseienskappe. gedrag en
verwagtings van THVM te verstaan (Miller. 19R6).





Die doel van die studie is om die eienskappe van THYM te beskryf, werkbelewing aan
die hand hiervan te verklaar en op grand van hierdie verklaring aanbevelings te maak
oar effektiewe bestuur van hierdie graep.
PROBLEEM
Is die verskille tussen ingenieurs en wetenskaplikes sodanig dat dit implikasies het vir
bestuur en motivering? Moet bestuur en motive ring dus spesifiek op die afsonderlike
graepe afgestem word?
HIPOTESESTELLIN G
Die volgende hipotese word in die ondersoek gestel:
Ingenieurs en wetenskaplikes is as groepe verskillend van mekaar ten opsigte
van persoonlikheidseienskappe. leerstyle en werkbelewing.
Ingenieurs en wetenskaplikes moet verskillend bestuur word.
TEIKENGROEP
Die teikengroep het bestaan uit 'n graep ingenieurs en wetenskaplikes by die Instituut
vir Maritieme Tegnologie wat bereid was om vrywillig aan die ondersoek deel te neem.
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Die 16PF en die LSI is deur 34 van die moontlike 38 ingenieurs en wetenskaplikes voltooi
en slegs 25 was beskikbaar om aan die onderhoude deel te neem. Daar was slegs een
dame wat aan die studie deelgeneem het.
Vervolgens indelings van die teikengroep volgens spesialiteit. kwalifikasies, ouderdom,
jare werkervaring en jare werkervaring binne die organisasie.
TABEL 3.1 : Kwalifikasies en spesialiteit
SPESIALITEIT KWALIFIKASIE AANTAL
Ingenieurswese (Meganies) M.lng. 1
B.lng.(Hons) 2
B.Ing. 2













Vit hierdie tabel blyk dat 35% van die verspreiding van die teikengroep elektroniese
ingenieurs was terwyl die res as volg lyk: meganiese ingenieurs, fisici, statistici 14.7%;
operasionele navorsers 8,8%; wiskundiges 5,9%; oseanograaf en strateeg 2,9%.
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TABEL 3.2 : Beskrywing van teikengroep in terme van ouderdom
OUDERDOM FREKWEN- PERSEN- KUMULATIEWE KUMULATIEWE
SIE TASIE FREKWENSIE PERSENT ASIE
26 1 2,9 1 3,8
28 2 5,9 3 8,8
29 4 11,8 7 20,6
30 1 2,9 8 23,5
31 2 5,9 10 29,4
32 2 5,9 12 35,3
33 3 8,8 15 44,1
34 2 5,9 17 50,0
35 2 5,9 19 55,9
36 2 5,9 21 61,8
37 1 2,9 22 64,7
39 2 5,9 24 70,6
41 1 2,9 25 73,5
43 2 5,9 27 79,4
44 1 2,9 28 82,4
45 1 2,9 29 85,3
48 2 5,9 31 91.2
49 1 2,9 32 94,1
50 1 2,9 33 97,1
57 1 2,9 34 100
Uit die tabel blyk dat die mediaanverdeling by 34 jaar is, aangesien 50% van die
teikengroep 34 jaar oud en ouer is. Die jongste persoon is 26 jaar en die oudste een is
57 jaar oud.
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TABEL 3.3: Beskrywing van teikengroep in terme van jare werkervaring
FREKWEN- PERSEN- KUMULA TIEWE KUMULATIEWEWERKER-
VARING SIE TASIE FREKWENSIE PERSENT ASIE
2,9 1 2,9
4 2 5.9 3 8,8
5 3 8,8 6 17,6
6 1 2.9 7 20,6
8 1 2,9 8 23.5
9 ,., 8,8 11 32.4.)
10 3 8.8 14 41.2
11 3 8.8 17 50,0
12 2 5,9 19 55,9
13 1 2.9 20 58.8
14 1 2.9 21 61.8
15 2 5.9 23 67,6
16 1 2.9 24 70,6
19 3 8.8 27 79.4
24 3 K8 30 88,2
26 1 2.9 31 91.2
28 1 2.9 32 94,1
31 1 2.9 33 97.1
32 1 2,9 34 100
Hierdie tabel toon aan dar die mediaan op 11jaar Ie aangesien 50% van die teikengroep
11 jaar en minder ervaring het. Die minste ervaring is 1 jaar en die meeste 32 jaar.
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TABEL 3.4: Beskrywing van teikengroep in terme van jare diens in die organisasie
EVARING IN- FREKWEN- PERSEN- KUMULATIEWE KUMULATIEWE
ORGANISASIE SIE TASIE FREKWENSIE PERSENT ASIE
1 5 14,7 5 14,7
2 1 2,9 6 17,6
...•
3 8.8 9 26,5j
4 1 2,9 10 29,4
5 7 20,6 17 50,0
6 1 2,9 18 52,9
7 5 14,7 23 67,6
8 ...• 8,8 26 76,5j
9 3 8,8 29 85,3
11 1 2,9 30 88,2
12 2 5,9 32 94,1
13 2 5,9 23 100
Uit tabel 3.4 bIyk dat die mediaan 5 jaar is aangesien 50% van die teikengroep 5 jaar
of minder ervaring binne die organisasie het. Vyf persone het nog net een jaar
ervaring en twee het reeds 13jaar ervaring.
METODE
Die studie is uitgevoer deur 'n 16PF meting op 34 ingenieurs en wetenskaplikes te doen,
Koib se LSI deur dieseIfde respondente te Iaat invul en onderhoude met 25 van hierdie
persone, wat beskikbaar was om aan die onderhoud deel te neem, te voer. In die
onderhoude is die Repertoire Rooster induktief met skemas van Herzberg en Schein
gehruik om ervaringsverslae oor motivering en verwagtings te struktureer. Daar is
besluit om van Herzherg se teorie gebruik te maak in die studie, omdat dit,onder die
omstandighede die heste raamwerk was om te gehruik. Daar bestaan weI kritiek teenoor
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die toepaslikheid van Herzberg se teorie op Suid-Afrikaanse omstandighede. soos blyk
uit 'n studie van Barnard (1971). Metingsresultate is aan statistiese verwerking
onderwerp deur die houer-en-punt grafiese voorstelling ("hox plot") en




Byna al die 16PF skale is bipoIer, met ander woorde hulle bevat twee interpreteerbare
eindes wat negatief korreleer. Byvoorbeeld,'n hoe N-telling dui skerpsinnigheid aan en
'n lae N-telling nai"witeit.
Al die 16PF skale word aangedui as "standaard-tien" of"Stien"-tellings. wat impliseer dat
daar tien moontlike tellings vir elke skaal is.
Eike item op die 16PF het drie moontlike antwoorde (A B of C). Behalwe faktor B
(intelligensie) waar'n korrekte antwoord 1punt tel. word die items op so'n wyse nagesien
dat. of die eerste (A) of die derde (C) alternatief 2 punte tel en die middelste alternatief
(B) altyd 1 punt tel. Punte vir elke item kan dus soos volg toegeken word: 2 vir die eerste
alternatief(A), 1 vir die tweede (B) en 0 vir die derde (C), of andersins 0 vir die eerste
alternatief (A), 1 vir die tweede (B) en 2 vir die derde (C). By die opstel van die 16PF
is deeglik rekening gehou met hierdie wyse van puntetoekenning, sod at daar gewoonlik
'n gelyke aantal 2. 1,0 en 0, 1,2- items op elke skaal is (Maas, 1980).
Stellenbosch University  http://scholar.sun.ac.za
37
/teminhoud
Wat iteminhoud betref, oortref die 16PF ander persoonlikheidstoetse in die volgende
opsigte:
Anders as die MMPI, vermy Cattell sosiaalaanvaarbare items.
Die iteminhoud dek 'n wye verskeidenheid van situasies om oorbeklemtoning
van sekere situasies te voorkom.
Vrae is eerder op die punt af as algemeen. met die gevolg dat hulle hul nie so
maklik leen tot verdraaiing ("faking") nie. 'n Persoon sal eerder homself
en die toetsafnemer "kul" oor 'n vae veralgemening as oor 'n spesifieke
situasie wat hy korrek herroep.
Ter wille van eenvoud is items in die vorm van "Maak jy so en so?" of "Ek maak
so en so."
Liewer projektering as konstatering van opinies: byvoorheeld een vrag lui:
"mense is gewoonlik vyandiggesind".
Albei uiterstes van response is gewoonlik sosiaal aanvaarhaar.
Kortliks is die iteminhoud dus gerig op voorkeure, afkeure en stellings oar die lewe in
die algemeen (Maas, 1980).
Die primere faktore van die 16PF word in Bylaag 1 aangebied.
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Normtabelle
Daar is in die studie gebruik gemaak van die normtabelle vir mans, eerstejaarstudente
aan universiteite en dames, eerstejaarstudente aan universiteite, soos opgestel in 1978
deur die Instituut vir Psigologiese en Endumetriese Navorsing van die RGN. omdat dit




Die ontwikkeling van die LSI is deur vier ontwikkelingsdoelwitte gelei. naamlik:
Die toets moes so ontwerp wees dat mense op dieselfde manier daarop sou
reageer as in 'n leersituasie.
Daar is op 'n selfbeskrywende formaat besluit vir die vraelys omdat die gedagte
van 'n struktuur en moontlikheiclverwerking swaar steun op bewuste keuse en
beslissings. Daar is gevoel dat selfbeeldheskrywings baie kragtiger determinante
van gedragstudies en besluite is as wat prestasietoetse sou wees.
Die toets is so saamgestel dat die metings van die leerstyle gedrag sou voorspel
op 'n wyse wat konsekwent is met die ervaringsleerteorie.
Die laaste oorweging was prakties van aard. naamlik dat die toets kort en
eenvoudig SOli wees (Kolh. 1984).
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Samestelling
Die LSI is 'n nege-item selfbeskrywende vraelys. Daar word van die respondent verwag
om ten opsigte van vier waardes aan te dui in watter mate elke woord relatief tot die
ander drie woorde beskrywend is van die wyse waarop prohleemsituasies of leerstyl
hanteer word.
Omskrywing van begrippe in LSI word in bylaag 2 aangebied.
Repertoire Rooster
[nhoud'iOntleding
Daar bestaan twee basiese benaderings tot die tegniek ten opsigte van inhoudsontleding.
Eerstens is daar die a priori benadering waar ontleding op 'n vooraf gedefinieerde en
goed omskryfde skema toegepas word. Die tweede is 'n posteriori benadering, waar die
kategoriee vir ontleding uit die materiaal self verkry word. Volgens Losswell (in
Herzberg, Mausner & Snyderman. 1976) word met die henadering gepoog om
kategoriee daar te stel wat hetekenisvol is in terme van die empiriese materiaal wat
gedurende die ondersoek versamel is. Die werk van Holsti (1969) dien ook as verwysing
hiervoor.
Herzberg se motiveringsanalise (1959) en Sehei n se loopbaanankers (1985) het strukture
gehied wat in hierdie stu die as a priori skemas gehruik is.
Skema vir motiveringsontleding
'n Motiveringsanalise wat Herzberg in 1959 op ingenieurs en rekenmeesters in die
Pittsburg omgewing gedoen het. het getoon dat die vlakke van werktevredenheid,
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motive ring en produktiwiteit. by ingenieurs sowel as rekenmeesters baie nou verwant
was aan die volgende twee stelle faktore:
"Higiene faktore" wat salaris. aanvu Ilende byvoordele, maatskappybeleid en
-administrasie, gedrag van toesighouer, werkomstandighede en talle ander faktore wat
periferies tot die taak is. insluit.
Higiene faktore is tradisioneel deur bestuLIf as motiveerders waargeneem. tog vind
Herzberg dat dit kragtiger optree as sogenaamde "dissatisfiers". Verhoogde motivering
word nie verkry deu r die ve rbeteri ng van genoemde faktore me. maar
ongemotiveerdheid is wei die resultaat wanneer die faktore verswak.
Die tweede stel faktore is die sogenaamde "Motiveerders" wat prestasie. erkenning,
verantwoordelikheid, groei. vooruitgang en ander aspekte wat geassosieer kan word met
die selfverwesenliking van die individu. insluit.
In terme van hierdie teorie word werktevredenheid en hoe produktiwiteit gewoon1ik met
Motiveerders geassosieer. terwyl ontevredenheid en oneffektiwiteit met Higiene faktore
geassosieer word (Herzberg, Mausner & Snyderman. 1959).
Die volgende definisies van Herzberg se Motiveerders en Higiene faktore is gebruik
(Herzberg, 1972):
Erkenning.
Daar is sprake van 'n daad van erkenning, lof. kritiek of beskuldiging. Hierdie
kategorie geld ook vir "nie-erkennende" dade wat as 'n hron van erkenning
ervaar is. Waar die klem egter op die aard van 'n persoonlike interaksie
val, (a1 sou erkenning ter sprake wees) word dit as Interpersoonlike
Verhouding gekategoriseer.
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Prestasie.
Sukses en mislukking word hier ervaar en aspekte soos werkvoltooiing,
probleemoplossing, regverdiging en waarneembare resultate word hier geplaas.
Groeimoontlikhede.
Yerslae van objektiewe bewyse van verhoogde ofverlaagde groeimoontlikhede
word in hierdie kategorie geplaas. Oit sluit loopbaangeleenthede sowel as
vakkundige en professionele ontwikkeling in.
Bevordering.
Hierdie kategorie geld slegs vir werklike veranderings in die respondente se
status of posisie in die organisasie.
Yergoeding.
AIle gebeure wat met vergoeding te doen het word bier hanteer. Oit is meestal
net salaris en onvervulde salarisverwagtings wat hier genoem word.
Interpersoonlike Yerhoudings.
Slegs verhale waar die kenmerke van die interaksie tussen die respondent
en 'n ander persoon genoem word. word bier ingesluit. Orie hoofkategoriee
word onderskei volgens die vlak van die ander persoon. nl. interaksie met
bogeskiktes. ondergeskiktes en ewekniee.
Tegniese Toesig.
Hier gaan dit om die eienskappe van die respondent se direkte bogeskikte
(toesighouer). Aspekte soos bekwaamheid. regverdigheid. delegasie-
vermoe en opleidingsvermoe word hier geplaas.
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Verantwoordelikheid.
Faktore wat met verantwoordelikheid en gesag verband hou, word hier gedek.
Wanaanpassings tussen gedelegeerde gesag en die verantwoordelikheid vir
sekere taakuitvoering word egter onder Beleid en Administrasie
gekategoriseer.
Beleid en Administrasie.
Hierdie kategorie beskryf daardie elemente van respondent-ervarings wat met
geheelaspekte van die organisasie te doen het. Dit het te doen met toereikend-
heid of tekortkominge van organisasiestruktuur en bestuur. Verder word
die effekte van beleid hier ingesluit.
Werkomstandighede.
Die fisiese omstandighede, werkhoeveelheid en fasiliteite word hier beskryf.
Die Werk Self.
Taakinhoud. werkeienskappe en werkaard kom hier ter sprake met vermelding
van roetine, afwisseling, verveling, uitdaging, maklikheid. moeilikheid.
afstomping en kreatiwiteit.
Persoonlike Lewe.
Aspekte wat die respondent se persoonlike lewe so geraak het dat dit sy gevoel
omtrent sy betrekking affekteer. word hier geplaas. Verplasings. spesiale
werkure of vereistes vir na-uurse optrede is voorbeelde hiervan.
Status.
Slegs eksplisiete vermelding van 'n teken of gevolg van status as 'n ervarings-
faktor vir die respondent is hier aanvaarhaar. So word die noem van 'n
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maatskappymotor, sekretaresse of bestuur-eetkamer as faktore van status
aangeteken.
Werksekuriteit.
Kontraktermyne en maatskappy-stabiliteit of -onstabiliteit word as objektiewe
tekens hiervan geag.
Die ontleding van loopbaanverwagtings van ingenieurs en wetenskaplikes word
bespreek aan die hand van Schein (1985) se teorie random loopbaanankers.
Loopbaanankers is 'n "beroepselfkonsep" wat ook as 'n "beraepselfbeeld" geformuleer
kan word. Dit voeg drie elemente van selfkennis saam nl: selfkennis oor talente en
vermoens, selfkennis oor motiewe en behoeftes en selfkennis oor houdings en waardes
(Schein, 1978).
Schein (1985) definieer 'n loopbaananker as volg: "A career anchor is a person's
self-image of what he or she excels in, wants and values. It also provides reasons for
choices. because a person is likely to try to fulfill his or her own self-image." (p.l). Die
anker word gaandeweg deur die individu ontdek en kan nie voorspel word nie.
Schein (1978: 1985) onderskei tussen die volgende agt loopbaanankers:
Tegniese en funksionele bevoegdheid.
Die belangrikste eienskappe van persone met die anker is die gevoel van
bevoegdheid en hulle sterk voorkeur vir'n spesifieke (tegniese) werkgebied.
Bestuu rsbevoegdhe id.
Persone met hierdie anker is gemotiveerd om tot hestuursverantwoordelike
posisies te vorder en ervaar dat hulle oor die kombinasie van analitiese.
interpersoonlike en emosionele vaardighede beskik.
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Outonomie en onafhanklikheid.
Persone in die groep verkies om hulle tegniese en funksionele bevoegdheid in 'n
werkomgewing waar hulle maksimum vryheid van organisasie-beperkinge het, te
beoefen. Hierdie mense sal eerder 'n onderneming of organisasie verlaat as om
hulle vryheid prys te gee.
Sekuriteit en stabiliteit.
'n Stabiele, sekere, gei"ntegreerde woon- en werksituasie is die belangrikste
vereiste wat gestel word deur persone met die anker.
Diens en toewyding aan 'n saak.
Die belangrikste vereiste vir die persone is om iets met 'n sekere sosiale waarde
te bereik (byvoorbeeld om van die wereld 'n beter plek te maak om in te leef).
Uitdaging.
Om prohleme wat onoploshaar hlyk te wees, op te los en om opponente te
uitoorle, is van essensiele helang vir persone met die anker.
Kreatiwiteit en entrepreneurskap.
Die drang om self iets tot stand te bring, is die belangrikste eienskap van
persone met die anker.
Lewenstyl - integrasie.
Vir die persone is dit helangrik om die hoofareas in hulle lewe (werk en gesin)
as 'n gei"ntegreerde geheel te laat saamwerk. Dit is van groot belang dat hulle in
'n werkomgewing is waar hulle oor die vermoe beskik om die halans te kan
handhaaf.
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Onderhoudprosedure
Daar is 'n daadwerklike poging aangewend om uit die staanspoor 'n goeie rapport met
elke persoon waarmee 'n onderhoud gevoer is. te hewerkstellig. Daarom is hestuur se
ondersteuning vir die ondersoek vooraf verkry. Daarna kon elke persoon persoonlik
genader word om sy I haar toestemming om hy die ondersoek betrek te word. Al die
deelnemers het vrywillig aan die ondersoek deelgeneem. Hulle is vooraf ingelig oor die
doel van die ondersoek en die metode is ook aan hulle verdllidelik. Deelnemers is
daarvan verseker dat die inligting as streng vertrolllik behandel sal word. Die
samewerking van die deelnemers was llitstekend en met hulle openhartigheid is baie
vertrolllike inligting uit die onderhollde verkry.
Elke onderholld is soos volg ingelei. Na'n kort verdllideliking waaroor die ondersoek
gaan. is die deelnemer ingelig dat daar veral helanggestel word in vier dinge. naamlik:
Werklike geheurtenisse wat 'n invloed (positief of negatief) op motivering
gehad het.
Roetine take wat as positief of negatief ervaar is.
Positiewe en negatiewe verwagtinge wat die persoon het ten opsigte van werk
en I of loopbaan.
Piekervarings wat die persoon kon OnthOll van die vorige dag. Dit kon enige
iets gewees het en hoef nie met motivering verband te gehou het nie. Die
vrae wat gedurende die onderholld gevra is. word in Bylaag 3 gegee.
Die onderhoud self is in drie dele verdeel. Eerstens is die elemente hepaal. Hier is van
die persoon verwag om net kortliks 'n insident te beskryf waar hy in die geval van die
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gebeurtenisse 'n positiewe of negatiewe ervaring beleef het. Elke element is op 'n
afsonderlike kaartjie geskryf. Dieselfde prosedure is daarna gevolg vir roetine take,
verwagtings en piekervarings.
Tweedens is daar in die onderhoud van die persoon verwag om vanuit die elemente die
konstrukte wat daarmee verband hou af te lei. Hier is daar elke keer aan die persoon
drie kaartjies waarop afsonderlike elemente geskryf is, gegee. Hy / sy moes dan die twee
wat die meeste ooreenstem vergelyk met die derde. Verskille moes so aangedui word
dat diskriminasie tussen die konstrukte duidelik was. Die proses is herhaal totdat daar
geen nuwe konstrukte deur die persoon gegenereer kon word nie.
Ten slotte is daar van die persoon verwag om met behulp van 'n voorgestelde formaat
die matriks tussen die elemente en die konstrllkte te voltooi.
Data-verwerking
In die geval van die data oor werklike gebellrtenisse is die konstrllkte deur twee persone
afsonderlik volgens Herzberg se definisies ingedeel (Bylaag 4). Dieselfde prosedure is
by die verwagtings gevolg, maar hier is die elemente gebruik (Bylaag 5). Herzberg se
model is gebruik om die verwagtings ten opsigte van die werk selfte bepaal. terwyl Schein
se loopbaanankers gebruik is om verwagtings ten opsigte van loopbane te bepaal (Bylaag
6).
Die korrelasie tussen die twee datagroepe by die gebeurtenisse, is bereken as .7678
(Bylaag 7).
Die twee partye, naamlik die onderhoudvoerder en 'n onpartydige persoon, het daarna
ontmoet om die verskille te bespreek. Aangesien die verskille dikwels die gevolg was
van imerpretasie van die definisies in die modelle, kon konsensus oor meeste van die
verskille bereik word. Hierna is 'n korrelasie van .()RR5 hereken. Die korrelasie tussen
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die twee datagroepe by die verwagtings ten opsigte van die werk, is bereken as .7349. Na
bespreking van die verskille is 'n korrelasie van .970R bereken (Bylaag 8).
Die korrelasie tussen die twee datagroepe by die loopbaanverwagtings, is bereken as
.8524 (Bylaag 9).
Omdat daar geen vaste riglyne bestaan oor watter korrelasie as aanvaarbaar beskou word
nie en die onderhoudvoerder daaroor moes besluit. word bogenoemde korrelasies as
betrou baar beskou.





Die metings was daarop gemik om beduidende verskille (van bestuursbelang) binne 'n
THVM-bevolking te identifiseer. Uit die dataverwerking is twee soorte resultate
ontwikkel. Eerstens is daar uit elk van die soorte metings wat gebruik is 'n primere
vergelyking vir die groepering van ingenieurs en wetenskaplikes gedoen. Hierna is die
verbande tussen die onderlinge data. (dit wil se die 16PF. die Repertoire Rooster met
Herzberg en Schein se skemas en Kolb se LSI) sigbaar gemaak. In die geval van die
Repertoire Rooster resultate. word die bespreking aangevul deur die aanhaling van
insiggewende data.
Resultate word vervolgens vir die 16PF metings. die Repertoire Rooster en die
Leerstylinventaris aangebied. Die verband tussen die LSI-data en die van die 16PF en
die Repertoire Rooster onderskeidelik word daarna behandel.
RESULTATE UIT DIE 16 PERSOONLIKHEIDSFAKTORVRAELYS
Houer-en-punt grafiese voorstelling ("box plot")
Die mediaan is 'n maatstaf van die lokaliteit van die data wat minder hei"nvloed word
deur uitskieterwaardes. In tabel4.1 word die mediaan waardes vir die data van die 16PF
van ingenieurs en wetenskaplikes weergegee.
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'n Eenvoudige grafiese voorstelling van die data in Tabe14.1 is die houer-en-punt grafiek.
Die houer-en-punt grafiek is 'n maklike manier am die mediane en verspreiding van die
data raak te sien. 'n Yoorbeeld van die houer-en-punt grafiek is:








Q1(eenrte Icwartfel) Q3 (derde Icwartfel)
L - - - -- - - _ UITSKIE"TERS ....•
o
UITSI<l~
Mediaan: Die mediaan is 'n punt op die skaal waarbo en waaronder die helfte
van die metings (of waardes) gelee is (Du Toi t, 1971).
Kwartiel: Enigeen van die drie waardes wat 'n frekwensieverdeling in vier dele
(kwarte) verdeel wat elk'n kwart van die tellings bevat. Die kwartiele
word aangedui deur 01 (eerste kwartiel), 02 (tweede kwartiel of mediaan)
en 03 (derde kwartiel). (Gous, Meyer en Plug, 1982).
Die afstand tussen 01 en 03 is die interkwartielafstand en word gebruik as maatstaf van
verspreiding. Die houer-en-punt grafiese voorstelling van die 16PF data vir ingenieurs
en wetenskaplikes, word in Figuur 4.1 aangedui. (Die figuur is met die SYGRAPH-
module van SYST AT (1987) gedoen).
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FIGUUR 4.1: Die houer-en-punt voorstelling van die 16PF data vir ingenieurs (I) en
wetenskaplikes (W)
Gesamentlike betroubaarheidsintervalle is vir die mediane bereken. Die twee groepe
se hetroubaarheidsintervalle is met mekaar vergelyk en daar is gevind dat slegs vir faktor
G (superegosterkte) die intervalle van die groepe nie met mekaar oorvleuel nie. Indien
hierdie intervalle nie oorvleuel nie. kan op 'n 95% hetroubaarheidsvlak gese word dat
die mediane verskil. (Betroubaarheidsintervalle is met die STATS-module van
SYSTAT (1987) hereken).
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Hiervolgens kan die afleiding gemaak word dat, behalwe vir faktor G, die ingenieurs en
wetenskaplikes by die Instituut vir Maritieme Tegnologie, wat persoonlikheids-
eienskappe betref, nie van mekaar verskil nie.
Ooreenstemmingsanalise
'n Ooreenstemmingsanalise (De Jongh, 1981 en Greenacre, 1982) is gedoen om 'n gevoel
ten opsigte van elke faktor van die 16PF as geheel te verkry.
Ooreenstemmingsanalise word gewoonlik op 'n n x m datamatriks uitgevoer. Die data
in sodanige matriks moet egter nie-negatief wees. Die analise wys dan die belangrikste
kontraste in die data uit. Dit word vir beide die subjekte (rye) en objekte (kolomme)
gedoen. Die basiese idee sal vervolgens in sy eenvoudigste vorm beskryf word.
Die n subjekte kan as n punte in 'n m-dimensionele ruimte gesien word en die m objekte
as m punte in 'n n-dimensionele ruimte. Ooreenstemmingsanalise poog om die
kontraste tussen die subjekte en objekte in 'n laer dimensionele voorstelling te benader.
Indien die benadering goed genoeg is kan die punte grafies (dit wil se op 'n platvlak)
voorgestel word. Die gesamentlike voorstelling van die punte maak ook vertolking van
subjekte se posisies ten opsigte van objekte moontlik en omgekeerd.
Die tegniek is primer 'n verkennende data-analise ("exploratory data analysis") en help
die data-ontleder om komplekse verwantskappe in datamatrikse beter te verstaan.
Grater insig in die verwantskappe wat in die data teenwoordig is, kan dan lei tot die
formulering en toetsing van sinvolle hipoteses. Alhoewel statistiese inferensie nie 'n rol
in die onderhawige ondersoek speel nie (die totale poplliasie is ondersoek en nie 'n
steekpraef uit die populasie nie), sal ooreenstemmingsanalise 'n handige hulpmiddel
wees om die belangrikste tendense en kontraste in die data lIit te lig.
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Die ooreenstemmingsanalise wat op die twee groepe, ingenieurs en wetenskaplikes,
gedoen is en die neigings wat voorgekom het, word aan die hand van vier hoofasse op
Figuur 4.2 en Figuur 4.3 verklaar.
Die bespreking word grafies toegelig deur van Figuur 4.2 gebruik te maak. Interpretasie
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FIGUUR 4.2: Verspreiding van persone op asse 1 en 2.
Die eerste vier hoofasse verklaar slegs 55% van die totale variasie in die data en die
eerste twee slegs 36%. Die oorblywende 45% van die variasie bly dus onverklaar.
Hierdie analise word nou in rangorde van belangrikheid interpreteer.
As I (20% van totale varia.'1ie)
Die bydrae van faktore A en Q2 bepaal hoofsaaklik die orientasie van hierdie as. Dit
beteken dat die data hierdie faktore uitwys as die wat vir die vernaamste kontras in die
data verantwoordelik is. (Baie persone met Of hoe Of lae tellings). Dit dui ook aan dat
groepafhanklikheid (Q2-) en'n affektotimie (A + )saamgaan en staan teenoor sisotimie
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(A-) en selfgenoegsaamheid (Q2 + ),wat daarop dui dat groepafhanklikheid (Q2-) en
ekstroversie (A +) gewoonlik sa am voorkom tee no or introversie (A-) en
onafhanklikheid (Q2 + ).
As 2 (16% van totale vanasie)
Die bydrae van hoofsaaklik faktore G, N en Q3 bepaal die orientasie van hierdie as. Dit
dui aan dat nalwiteit (N-), gebrekkige selfsentiment-integrasie (Q3-) en 'n laer superego
(G-) saamgaan en staan teenoor skerpsinnigheid (N + ), sterk selfsentiment (Q3 + ) en
'n hoer superego (G + ).
Persone 5, 18 en 23 is goeie voorbeelde van laasgenoemde groep.
Uit hierdie grafiek kan byvoorbeeld gelees word dat persoon 20 eienskappe toon van
skugterheid (H-), emosionele gevoeligheid (I + ), sisotimie (A-), selfgenoegsaamheid
(Q2 +), gebrekkige selfsentiment-integrasie (Q3-), laer superegosterkte (G-) en
nai"witeit (N-)
Skugterheid (H-) en emosionele gevoeligheid (I + ) gaan saam met sisotimie (A-) en
selfgenoegsaamheid (Q2 + ).
Persoon 1 toon die eienskappe affektotimie (A + ) en groepafhanklikheid (Q2-). (Dit
word egter nie goed op die ander asse voorgestel nie en moet versigtig interpreteer
word).
In Figuur 4.3 word die eienskappe van ingenieurs en wetenskaplikes as groepe
aangetoon.



















FIGUUR4.3 : Verspreiding van ingenieurs en wetenskaplikes op asse 1 en 2
Uit Figuur 4.3 kan die volgende neigings waargeneem word:
Die wetenskaplikes neig om oorwegend terughoudend (A-) en selfgenoegsaam (Q2 + )
te wees, terwyl die meeste ingenieurs in die tweede kwadrant geplaas is. As'n groep neig
hulle dus tot die volgende eienskappe:
Groepafhanklikheid (Q2-) en affektotimie (A + )
Geneigdheid tot skuldgevoelens (0 + )
Nalwiteit (N-), gebrekkige selfsentiment-integrasie (03-) en laer super-
egosterkte (G-).
Wanneer hierdie bevindinge vergelyk word met veral die navorsing wat deur Cattell
(1970) op ingenieurs en wetenskaplikes gedoen is, is daar ooreenkomste tussen die
resultate wat met die wetenskaplikes verkry is. maar die eienskappe wat die ingenieurs
binne die organisasie uitwys. verskil heeltemal met die bevindinge van Cattell. (Bg.
resultate word in die literatuurstudie onder resultate van vorige navorsing, bespreek.)
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RESULTATE VAN DIE REPERTOIRE ROOSTER ONDERHOUDE
Werkbelewing van Ingenieurs en Wetenskaplikes
Die data wat met behulp van die Repertoire Rooster verkry is ten opsigte van werklike
gebeurtenisse word in Tabel 4.2 gegee en skematies in Figuur 4.4 voorgestel.
TABEL 4.2: Positiewe en negatiewe gebeurtenisse : konstrukte
(Motiveerders en Higiene faktore gesamentlik)
INGEHIE~S WETENSKAPLIKES TOTAAl
II>TIVEERIJERS&
HIGleHE FAKTOOE + - + - + -
n 'It n 'It n 'It n .,. n .,. n .,.
I
I
1. Erkenn ing 10 6,4 13 7,6 13 6,9 8 4,4 23 6,6 21 5,9
2. Prestasie 27 17,2 17 9,9 32 16,9 28 15,6 59 17,I 45 12,8
3. Groeimoontlikhede 16 10,2 5 2,9 13 6,9 5 2,8 29 8,4 10 2,8
4. Verantwoordelikheid 3 1,9 6 3,5 3 1,6 6 3,3 6 1,7 12 3,4
5. werk self 60 38,2 52 30,2 89 47,1 71 39,4 149 43,1 123 34,9
6. salaris - - - - 1 ,5 1 ,6 1 ,3 1 ,3
7. Interpers: Bogeskikte 1 ,6 2 1,2 3 1,6 2 1,1 4 1,2 4 1,1
8. . Ondergeskikte 1 ,6 - - 1 ,5 - - 2 ,6 - -
9. . Ewekniee 4 2,5 3 1,7 4 2,1 5 2,8 8 2,3 8 2,3
10. Toesighouer 27 17,2 40 23,3 25 13,2 41 22,8 52 15,0 81 23,0
11. Beleid & Prosedure (Best) 5 3,2 27 15,7 2 1,1 10 5,6 7 2,0 37 10,5
12. werkanstandighede 2 1,3 5 2,9 - - 2 1,1 2 ,6 7 1,9
13. werksekuriteit 1 ,6 2 1,2 3 1,6 1 ,6 4 1,2 3 ,9
TOTMl 157 172 189 180 346 352





















FIGUUR 4.4 : Gebeurtenisse : Motiveerders en Higiene faktore
Vit bogenoemde resultate is dit duidelik waarneembaar dat die behoefte aan prestasie
vir ingenieurs sowel as wetenskaplikes belangriker is as die behoefte aan erkenning. Die
werk self en die rol van die toesighouer speel 'n belangrike rol in die werkbelewing van
beide groepe. Die enigste faktor waarop 'n merkbare verskil tussen die groepe
waargeneem kan word, is by die rol van hestuur (beleid en prosedures), wat deur die
ingenieurs baie meer negatief ervaar is as wat die geval by die wetenskaplikes was.
Die bevindings stem ooreen met die personeelbestuur se ervaring van die ingenieurs en
wetenskaplikes binne werkverband in die organisasie. Ervaring en ondervinding het ook
geleer dat die verskille tussen die twee groepe tussen individue is en nie tussen ingenieurs
en wetenskaplikes per se nie.
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Tipiese data (response) wat van die konstrukte van werklike gebeurtenisse verkry is ten
opsigte van prestasie, werk self, toesighouer en bestuur is die volgende:
Prestmie
Faktore wat die meeste voorgekom en prestasie positief bei"nvloed het, is onder andere
dat:
daar 'n werklike behoefte by die klient bestaan vir die diens wat aangevra is,
bydrae tot verhoging van die organisasie se status en produktiwiteit kan lei,
maar suksesvol en positiewe gevolge sal he.
klient tevrede sal wees.
Faktore wat prestasie negatief bei"nvloed. wat die meeste voorgekom het, is onder
andere:
gevoel dat werk wat gedoen moet word. onnodig is.
werk lewer geen noemenswaardige bydrae nie.
sinvolheid en sukses van werk is twyfelagtig.
Werkself
Faktore wat die meeste voorgekom en prestasie positief bei"nvloed het, is onder
andere:
gevoel dat tyd beter benut word,
daar voldoende hoe vlak van tegniese take hestaan.
onafhanklik kan werk en genoeg vryheid het om eie oordeel te kan gehruik.
daar genoeg stimulerende werk bestaan wat 'n hoe mate van kreatiwiteit en
intellektuele wakkerheid vereis.
werk is 'n uitdaging.
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Faktore wat die werk self negatief bei"nvloed, wat die meeste voorgekom het, is onder
andere:
daar bestaan geen sinvolle werk nie,
werkinhoud bevat geen intellektuele stimulasie nie,
vaste riglyne om werk te doen, word geen keuse gelaat oor hoe om dit te doen
nie,
om onafhanklik te wees van ander om werk gedoen te kry,
om stereotipe, vervelige dinge te doen,
om werk te doen wat buite belangstellingsveld is.
Toesighouer
Faktore wat die meeste voorgekom het, wat 'n positiewe rol gespeel het ten opsigte van
die toesighouer is onder andere:
word ingelig, kry terugvoer, kry ondersteuning,
daar bestaan goeie kommunikasie tussen werknemer en toesighouer, kan oor sy
probleme praat,
bestuur laat hom deelneem aan programaktiwiteite; voel hetrokke hy dinge,
bestuur toon belangstelling,
daar bestaan goed gedefinieerde doelwitte: weet wat om te doen.
Faktore wat die meeste voorgekom het wat 'n negatiewe rol gespeel het ten opsigte van
die toesighouer, is onder andere:
kry geen terugvoer; weet nie of gehalte van werk goed of sleg is nie,
voel hestuur toon geen helangstelling nie,
kommunikasie tussen werker en toesighouer is swak of bestaan glad nie,
toesighouer verstaan nie die werk wat gedoen word nie,
na afhandeling van werk nie geweet waarheen nie,
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daar bestaan nie duidelike verantwoordelikheidsriglyne nie; weet nie waarvoor
verantwoordelik is nie.
kunsmatige teikendatums,
word nie ingelig nie; weet nie eintlik hoekom werk gedoen word nie.
Bestuur (beleid en prosedures)
Die ingenieurs het hier opmerklik meer negatief reageer as die wetenskaplikes, daarom
word slegs 'n paar van die response soos deur ingenieurs ervaar, weergegee:
kommunikasie op hoe vlak kan nie vertrou word nie en kan oor die algemeen .
baie verbeter;
rigtinggewing en besluitneming vanaf bestuur word as swak en negatief ervaar.
Ervaar dat bestuur via admin kanale belangstel;
daar bestaan te veel beperkende stelsels en reels. asook formele en spesifieke
formate vir prosedures wat gevolg moet word;
besluitloosheid van bestuur het tot gevolg dat organisasie negatief ervaar word
en ook dat daar in sekere situasies konflik ontstaan het.
Werkverwagting van Ingenieurs en Wetenskaplikes
Die data van die verwagtings wat ingenieurs en wetenskaplikes het ten opsigte van werk
word in Tabel 4.3 gegee en ook skematies in Figuur 4.5 voorgestel.
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POSITIEWE EN NEGATIEWE VERWAGTINGS : ELEMENTE
(MOTIVERING EN HIGIeNE FAKTORE GESAMENTLIK)
f'l)TIVEERDERS & INGENIElRS WETENSKAPLIKES TOTMLHIGleNE FAKTORE
+ - + - + -n " n " n '" n '" n '" n "1. Erkenning 1 6,7 - - - - - - 1 3,7 - -
2. Prestasie 4 26,7 1 7,7 2 25 1 8,3 7 25,9 2 8
3. Groeimoont1ikhede 1 6,7 2 15,4 3 25 - - 4 14,8 2 8
4. Verantwoordelikheid 2 13,3 - - - - - - 2 7,4 - -
5. Werk sel f 2 13,3 5 38 2 16,7 8 66,7 4 14,8 13 52
6. Sa1aris - - - - - - - - - - - -
7. lnterpers: Bogeskikte - - - - 1 8,3 1 8,3 1 3,7 1 4
8. N Ondergeslcikte - - - - - - - - - - - -
9. N Ewekniee - - - - - - - - - - - -
10. Toesighouer - - 1 20 1 8,3 1 8,3 1 3,7 2 8
11. Beleid & Prosedure (Best) 3 20 3 23,1 2 16,7 - - 5 18,5 3 12
12. Werkomstandighede 1 6,7 - - - - - - 1 3,7 - -.
13. Status 1 6,7 - - - - - - 1 3,7 - -
14. Werksekuriteit - - 1 7,1 - - 1 8,3 - - 2 25


















FIGUUR4.5: Venvagtings : Motiveerders en Higiene Faktore
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Uit bogenoemde resultate kan die volgende ooreenkomste waargeneem word. Die
geleentheid om te kan presteer is vir beide groepe van groot be lang. Om werk te
moet doen waarvan hulle nie hou nie, het by beide groepe 'n sterk negatiewe gevolg,
veral by die wetenskaplikes.
Tussen die twee groepe is die volgende verskille duidelik waarneembaar. Die ingenieurs
se behoefte aan erkenning, geleentheid om te vorder, verantwoordelikheid,
werkomstandighede en status, teenoor die geen, of baie min behoefte van
wetenskaplikes aan die faktore. Dit is ook waarneembaar dat die wetenskaplikes
toesighouding en bestuur oor die algemeen meer positief ervaar as die ingenieurs.
Tipiese response wat uit die elemente verkry is van die werkverwagtings van ingenieurs
en wetenskaplikes ten opsigte van prestasie. vordering, verantwoordelikheid, werk self
en bestuur (beleid en prosedures), is:
Prestasie
Response wat die meeste voorgekom het ten opsigte van prestasie wat 'n positiewe
invloed gehad het, is onder andere:
die geleentheid om 'n projek suksesvol te kan afhandel;
meer geleenthede om sinvolle take te kan doen;
om te kan deelneem aan 'n groot tegniese uitdaging;
die behoefte om te voel hy is regtig nodig.
Response wat die meeste voorgekom het ten opsigte van prestasie wat 'n negatiewe
invloed gehad het, is onder andere:
'n klient wat geen belangstelling getoon het nie;
om deur projekspan in die steek gelaat te word.
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Vordering
Response wat die meeste voorgekom het ten opsigte van vordering wat 'n positiewe
invloed gehad het, is onder andere:
die geleentheid om baie kontak op te bou met mense in dieselfde veld;
geleentheid om kundigheid uit te bOll in belangstellingsveld;
om vir 'n paar jaar oorsee te gaan;
om vir drie maande te doen wat jy graag wi!.
Om uit spesialisarea te beweeg en geen mark na buite te he nie, word as die mees
algemene negatiewe respons ervaar.
Verantwoordelikheid
Die belangrikste response wat hier voorgekom het, was:
die geleentheid om meer verantwoordelikheid te aanvaar en
om 'n eie projek binne die organisasie te kan uitbrei.
Werkself
Response wat'n positiewe invloed gehad het ten opsigte van die werk selfwat die meeste
voorgekom het, was:
aanbieding van werk waar die hele spektrum van kwalifikasies gebruik kan word;
om uitdagende werk te doen in ontwerp en ontwikkeling.
Response wat'n negatiewe invloed gehad het ten opsigte van die werk selfwat die meeste
voorgekom het, was:
om verplig te word om sinnelose werk te doen;
am nie meer innoverende ingenieurswerk te doen nie:
am werk te doen wat buite helangstellingsveld is;
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om aan vae en onbeduidende take te werk.
Bestuur (beleid en prosedures)
Response wat die meeste voorgekom het, was:
geleentheid om volle aandag aan projek te bestee;
om ingelig te wees oor waarheen organisasie op pad is, met ander woorde
uitspelling van organisasie se langtermyndoelwitte.
Loopbaanvenvagting van Ingenieurs en Wetenskaplikes
TABEL 4.4: LOOPBAANANKERS
ING WET TOTAAL
ANKERS N '1. N '1. N '1.
1. Teg / Funksionele bevoegdhede 10 38,S 10 41,7 20 40
2. Bestuursbevoegdheid 1 3,8 1 2
3. OUtonomie / onafhanklik 2 7,7 4 16,7 6 12
4. Sekuriteit / Stabiliteit 7 26,9 7 29,2 14 28
5. Diens / toewyding
6. Uitdaging 1 3,8 2 8,3 3 6
7. Kreatief / Entrepeneur 5 19,2 1 4,2 6 12
8. Lewenstyl-integrasie
TOTAAL 26 24 SO
Die data van Tabel 4.4 word skematies in Figure 4.6 en 4.7 aangedui. Dit word aan die
hand van Schein se loopbaanankers voorgestel.


























FIGUUR 4.7 : Loopbaanankers : Wetenskaplikes
Die enigste merkbare verskille tussen die twee groepe is die ingenieurs se behoefte aan
kreatiwiteit en bestuursbevoegdheid teenoor die wetenskaplikes se behoefte aan
outonomie / onafhanklikheid en uitdaging.
Die bevindinge stem tot 'n mate ooreen met die navorsing van Badawy (1970); Ritti
(1968); Pelz & Andrews (1960) en Pelz (1966) wat duidelike verskille aandui tussen
ingenieurs en wetenskaplikes ten opsigte van hulle werkrol. (Die navorsing word
volledig in die Literatuurstudie bespreek.)
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RESULTATE UIT DIE LEERSTYLINVENTARIS
Om te bepaal of daar verskille tussen die leerstylvoorkeure van die ingenieurs en
wetenskaplikes bestaan, is die leerstylinventaris-data vir die twee hoofgroepe ontleed.
Net twee van die vier leerstylkwadrante, naamlik die vir assimileerders en
konvergeerders, het in die ontleding 'n rol gespeel.










FIGUUR 4.9 : Leerstyle : Wetenskaplikes
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VERBAND TUSSEN LSI-DATA EN 16PF-DATA
Houer-en-punt grafiese voorstelling ("box plot")
Die mediaan waardes vir die data van die 16PF vir assimileerders en konvergeerders,
word in Tabel 4.5 weergegee.



















Die houer-en-punt grafiese voorstelling van die data in Tabel 4.5 word in Figuur 4.10
aangedui.
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FIGUUR 4.10 Die houer-en-punt voorstelling van die 16PF data vir
assimileerders (A) en konvergeerders (K)
Die assimileerders en konvergeerders se hetroubaarheidsintervalle is met mekaar
vergelyk en daar is gevind dat vir faktore E (dominansie/onderdanigheid), F
(sorgvryheid/soberheid) en Q2 (selfgenoegsaamheid/groepafhanklikheid) die intervalle
van die groepe nie met mekaar oorvleuel nie. Hieruit kan afgelei word dat daar 'n
geneigdheid bestaan dat wanneer die ingenieurs en wetenskaplikes volgens hulle
leerstylvoorkeur ingedeel word. hulle weI van mekaar verskil. Dit dui daarop dat die
verskille wat daar tussen ingenieurs en wetenskaplikes is, eerder tussen individue is as
tussen die twee groepe.
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Ooreenstemmingsanalise
In Figuur 4.11 word die neigings, soos verkry uit die ooreenstemmingsanalise wat tussen
























FIGUUR 4.11 : Verspreiding van assimileerders en konvergeerders
Hieruit kan afgelei word dat meeste assimileerders neig na introversie (A-) en
selfgenoegsaamheid (Q2 +) en ook in die rigting van skugterheid (H-)en emosionele
gevoeligheid (I + ), terwyl meeste konvergeerders na groepafhanklikheid (Q2-) en ook
in die rigting van geneigdheid van skuldgevoelens (0 +), nai"witeit (N-), gebrekkige
selfsentiment-integrasie (Q3-) en laer superego «0-), neig.
VERB AND TUSSEN LSI-DATA EN REPERTOIRE ROOSTER DATA
Werkbelewing van Assimileerders en Konvergeerders
Die data in Tabel 4.6 wat met behulp van die Repertoire Rooster verkry is, word
skematies in Figuur 4.12 voorgestel.




(MOTIVEERDERS EN HIGIeNE FAKTORE GESAMENTLIK)
ASSI"IlEEROERS KOHVERGEEROERS TOTML
II>TlVEEROERS + - + - + -EN HIGleNE FAKTORE n ~ n '£, n ~ n ~ n '£, n ~
I. Erlcenning 14 6.7 8 4.4 10 7.0 13 8.0 24 6.9 21 6,1
2. Prestasie 26 12.5 26 14.4 30 21,1 20 12,3 56 16,0 46 13,5
3. Groeimoont1ikhede 15 7.2 7 3,9 11 11,9 3 1,8 32 9,1 10 2,9
4. Verantwoorde1ilcheid 5 2,4 8 4,4 2 1,4 3 1,8 7 2,0 11 3,2
5. werleself loe 51,9 69 38,3 48 33,8 45 27,8 1569 44,6 114 33,3
6. Salaris 1 0,5 1 0,6 0 - 0 - 1 0,3 1 0,3
7. Interpers; 80geslcllcte 4 1,9 2 1,1 0 - 3 1,8 4 1,1 5 1,5
8. 00 Ondergesleilete 1 0,5 0 - 1 0,7 0 - 2 0,6 0 -
9. 00 Eweleniee 6 2,9 6 3,3 2 1,4 2 1,2 8 2.3 8 2.3
10. Toesighouer 23 11,1 40 22,2 24 16,9 39 24,1 47 13,4 79 23,1
11. Beleid & Prosedure (Best) 1 0.5 8 4,4 6 4,2 29 11,9 7 2,0 37 10,8
12. werkanstandighede 1 0,5 4 2,2 1 0,7 3 1,8 2 0,6 7 2,0
13. Werlesekuriteit 3 1,4 1 0,6 1 0,7 2 1,2 4 1,1 3 0,9






















FIGUUR 4.12.: Leerstyle : Motiveerders en Higiene Faktore by gebeurtenisse
Die waarneembare verskille tussen die twee groepe is dat prestasie. verant-
woordelikheid, rol van die toesighouer en bestuur vir die konvergeerder baie belangrik
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is, terwyl verantwoordelikheid en die geleentheid om te presteer, deur die assimileerders
negatief ervaar word, terwyl die werk self vir hulle baie belangrik is.
Hierdie bevindings stem ooreen met hoe die mense binne die organisasie-opset deur die
personeelkundiges ervaar word.
Tipiese response wat uit die konstrukte van werklike gebeurtenisse verkry is ten opsigte
van prestasie, werk self, toesighouer en bestuur, word vervolgens vir assimileerders en
konvergeerders vergelyk.
Prestasie
By die assirnileerders het die volgende response 'n belangrike rol gespeel:
dat daar weI toepassingsmoontlikhede bestaan vir werk wat gedoen word, met
ander woorde dat werk betekenisvol en sinvol is;
dat vermoe sinvol benut word;
dat die klient betrokke en tevrede sal wees.
By die konvergeerders het die volgende response 'n belangrike rol gespeel:
geleentheid om 'n produktiewe bydrae te lewer:
sukses weI moontlik is in 'n werk:
weI met eindresultaat kan identifiseer:
betrokkenheid van die klient by projekte.
Werkself
By die assimileerders het die volgende positiewe response 'n helangrike rol gespeel:
geleentheid om skeppend te kan optree;
intellektuele stimulerende werk te kan doen; inhoud van werk is belangrik:
onafhanklik te kan werk, met ander woorde vryheid om dinge op eie inisiatief
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te doen en ook toegelaat word om eie oordeel te gebruik;
werk moet uitdagend en interessant wees;
geleentheid om hoe tegnologie werk te verrig;
dat daar geen onsekerheid oor projekverloop bestaan nie; .
wil met konsepte werk.
Negatiewe response wat 'n rol gespeel het by die assimileerders ten opsigte van die werk
self, was:
werk te doen wat buite belangstellingsveld val;
klomp mense probeer dieselfde dinge se: ander se oordeel is ter sprake;
daar bestaan te veel kontrole / beheer;
werk is onnodig en nie die moeite werd nie;
om van kreatiwiteit ontneem te word.
By die konvergeerders het die volgende positiewe response 'n rol gespee! ten opsigte van
die werk, self:
geleentheid om praktiese, stimulerende, uitdagende werk te doen:
wil kreatief wees en eie inisiatief kan gebruik;
wi! hoe vlak tegniese take he;
geleentheid om hardeware te ontwikkel.
Die negatiewe response wat 'n roJ gespeel by die konvergeerders gespeel het ten opsigte
van die werk self, was:
om te moet werk aan take wat te teoreties is;
gedwing word om dinge volgens 'n vaste riglyn te doen, met ander woorde geen
keuse het nie;
waar hulle self struktuur moet gee aan take:
take wat te "wollerig" is;
te veel administratiewe take.
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Toesighouer
Die volgende positiewe response het 'n rol gespeel by die assimileerders ten opsigte van
toesighouer:
het ondersteuning gekry, is deur bestuurder be trek, aangemoedig;
het terugvoer gekry;
bestuurder toon belangstelling en het geweet waaroor taak gaan;
word toegelaat om oor probleme te praat.
Negatiewe response wat 'n rol gespeel het by die assimileerders ten opsigte van die
toesighouer was:
het geen ondersteuning gekry nie;
'n gebrek aan kommunikasie;
geen duidelike verantwoordelikheidsriglyne nie;
wyse waarop bestuur inligting oordra is negatief;
het uit gevoel, moet aileen op eie bene staan;
voel word verhinder om te vorder;
bestuurder verstaan nie waaroor taak gaan nie;
kry nie terugvoer nie, weet nie wat verwag word nie;
na afhandeling van take nie geweet waarheen nie.
By die konvergeerder het die volgende positiewe response 'n rol gespeel ten opsigte van
die toesighouer
take is duidelik uitgespel, weet wat om te doen;
goed gedefinieerde doelwit;
kry terugvoer;
word be trek, is ingelig;
bestuurder is betrokke en stel belang.
Stellenbosch University  http://scholar.sun.ac.za
74
Negatiewe response wat 'n ro1 gespee1 het by die konvergeerders ten opsigte van die
toesighouer was:
take is vaag omskryf, weet nie wat verwag word nie;
kunsmatige teikendatums;
kry nie terugvoer nie;
gebrek aan insig van bestuurder;
nie 'n keuse nie, maar vaste rig1yne waarbinne taak uitgevoer moet word;
daar is nie 1angtermyndoe1witte nie.
Bestuur
Response wat van be1ang was by die assimi1eerders ten opsigte van bestuur is onder
andere:
wyse waarop bevorderings en sa1arisverhogings hanteer word;
oninge1igtheid oor waarheen organisasie op pad is, skep onsekerheid;
daar is te veel beperkende reels en regulasies.
By die konvergeerders het die volgende response ten opsigte van bestuur 'n rol gespee1:
bes1uitloosheid van bestuur, wat swak rigtinggewing tot gevolg het;
voel probleme word gei"gnoreer en dat daar nie genoeg ondersteuning vanaf
bestuur se kant is nie;
te vee1 formele, spesifieke formate wat gevolg moet word;
kommunikasie op bestuursvlak word nie vertrou nie;
status en verantwoordelikheidsvlakke binne organisasie is onduidelik;
bestuur ste1 via admin kanale be1ang.
Werkverwagtings van assimileerders en konvergeerders
Die data in Tahe1 4.7 wat met behulp van die Repertoire Rooster verkry is, word
skematies in Figuur 4.13 voorgesteL
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Tabel4.7 Leerstyle: Elemente
(Motiveerders en Higiene faktore gesamentIik)
ASS I1ULEERDERS KOOERGEERDERS TOTAAL
l()TIVEERDERS + - + - + -EN HIGleNE FAKTORE n " n " n " n " n " n "l. Erkenning 1 7,1 - - - - - - 1 3,8 - -
2. Prestasie 4 28,6 - - 2 16,7 2 16,7 6 23,1 2 7,7
3. Groeimoontlikhede 4 28,6 2 14,3 1 8,3 - - 5 19,2 2 7,7
4. Verantwoorde1ikheid - - - - 1 8,3 - - 1 3,8 - -
5. Wl!rk self 2 14,3 6 42,9 2 16,7 7 58,3 4 15,4 13 50,0 .6. Interpers: Bogeskikte 1 7,1 1 7,1 - - - - 1 3,8 1 3,8
7. Toes ighouer - - 2 14,3 1 8,3 1 8,3 1 3,8 3 11,5
8. Beleid & Prosedure (Best) 2 14,3 - - 3 25,0 2 16,7 5 19,2 2 7,7
9. werkomstandlghede - - 1 7.1 1 8,3 - - 1 3,8 1 3,8
10. Status - - - - 1 8,3 - - 1 3,8 - -
11. Sekuriteit - - 2 14,3 - - - - - - 2 7,7




















FIGUUR4.13 : Leerstyle : Motiveerders en Higiene Faktore by verwagtings
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Uit bogenoemde is duidelike verskille waarneembaar tussen die twee groepe. Om te
presteer is vir beide groepe baie belangrik as 'n positiewe verwagting en vir
konvergeerders ook 'n faktor wat negatief aangedui word indien dit nie sou gebeur nie.
By groeimoontlikhede is dit interessant dat die assimileerders diefaktor as baie positief
ervaar teenoor die konvergeerders wat dit negatief ervaar indien dit nie sou gebeur nie.
Verantwoordelikheid word deur konvergeerders as positief ervaar, terwyl dit glad nie by
die assirnileerders voorkom nie. Wat die werk self betref, het beide groepe dit baie
negatief ervaar indien hulle werk sou moes doen waarvan hulle nie hou nie. Bestuur is
'n belangrike negatiewe faktor wat deur die konvergeerders uitgelig is. Dit is ook
interessant dat status vir konvergeerders belangrik is teenoor werksekuriteit vir
assimileerders.
Tipiese response wat uit die elemente verkry is van die verwagtings wat assimileerders
en konvergeerders gehad het ten opsigte van werk self is die volgende:
Positiewe response by assimileerders:
aanbieding van werk waar hele spektrum van kwalifikasies gebruik kan word;
om uitdagende werk te doen in antwerp en ontwikkeling.
Negatiewe response by assimileerders:
om betrokke te raak by projekte wat buite belangstellingsveld val;
om verplig te word am vervelige. roetine werk te doen;
om vaag, onbeduidende take te kry.
By die konvergeerders is veral die volgende negatiewe response van belang:
geen praktiese / tegniese werk te doen nie;
take wat nie goed gedefinieerd is nie;
om 'n ingewikkelde literatuurstudie te doen vir 'n jaar lank;
am nie meer innoverende ingenieurswerk te doen nie.
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HOOFSTUK5
BEPERKINGS VAN DIE STUDIE
Die studie was gerig op die omstandighede by die Instituut vir Maritieme Tegnologie,
daarom het die teikengroep slegs uit ingenieurs en wetenskaplikes bestaan wat by IMT
werksaam was of is.
As gevolg van die beperking is die resultate en gevolgtrekkings dus net van toepassing
op die omstandighede en THVM in IMT en kan en mag nie sonder validasie veralgemeen
word nie.
GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS VIR VERDERE STUDIE
Uit die mediaanvergelykings, wat op die data van die 16PF gedoen is, kan die afleiding
gemaak word dat die ingenieurs en wetenskaplikes as groepe, hinne IMT ten opsigte van
persoonlikheidseienskappe nie van mekaar verskil nie. Uit die resultate, wat met behulp
van die ooreenstemmingsanalise verkry is, is dit duidelik dat daar geen noemenswaardige
verskille ten opsigte van persoonlikheidseienskappe tussen ingenieurs en
wetenskaplikes as groepe bestaan nie. Daar hestaan weI sekere neigings van spesifieke
persoonlikheidseienskappe wat binne groepverhand, meer hy ingenieurs as by
wetenskaplikes of omgekeerd voorkom, maar dit is nie heduidend genoeg om te se die
groepe is verskillend nie. Die hipotese dat ingenieurs en wetenskaplikes as groepe van
mekaar verskil, word hiermee verkeerd hewys. Uit die data wat verkry is met hehulp van
die Repertoire Rooster is dit duidelik dat die twee groepe se werkhelewing nie
noemenswaardig verskil nie. Die hipotese-element dat ingenieurs en wetenskaplikes
verskil ten opsigte van werkhelewing kon ook nie in die studie hevestig word nie.
Wanneer die ingenieurs en wetenskaplikes volgens hulle leerstylvoorkeure ingedeel
word, kon 'n duidelike onderskeid tussen twee grope, n1. assimileerders en
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konvergeerders, getref word. Die result ate wat met behulp van die mediaanvergelykings
en die ooreenstemmingsanalise verkry is, toon dat die twee groepe weI geneig is om van
mekaar te verskil ten opsigte van persoonlikheidseienskappe. Dit bevestig die vermoede
wat gaandeweg ontstaan het dat die verskille eerder tussen individue bestaan as tussen
die ingenieurs en wetenskaplikes as sulks. Die data wat uit die Repertoire Rooster
verkry is, toon duidelike verskille aan ten opsigte van werkbelewing van assimileerders
en konvergeerders. Die hipotese-element dat ingenieurs en wetenskaplikes verskil ten
opsigte van leerstyle, word gedeeltelik reg bewys omdat daar verskille tussen die groepe
bestaan, asook tussen die individue in die verskillende groepe.
Die hipotese dat ingenieurs en wetenskaplikes as groepe apart bestuur behoort te word,
word in die studie verkeerd bewys.
Dit is belangrik dat bestuur kennis behoort te neem van die feit dat prestasie, die werk
self en die rol van die toesighouer vir heide groepe haie helangrik is. Die feit dat daar
leerstyl-verskille tussen die persone is, impliseer dat hulle verskillende werk- en
loopbaanbehoeftes het. Individue behoort <.Iusvolgens hulle leerstyl-voorkeure hestuur
en aangewend te word en nie as 'n ingenieur of'n wetenskaplikenie. Bestuur moet dus
nie die ingenieurs en wetenskaplikes as verskillende groepe sien of he handel nie.
Omdat die studie op 'n klein, homogene groep ingenieurs en wetenskaplikes gedoen is,
word aanbeveel dat die studie wyer gedoen moet word binne die Korporasie en dat
kontrole groepe soos administratiewe en tegniese personeel hetrek word am die verskille
te bevestig.
Daar word verder aanheveel dat THVM-hestuurders kennis neem van die basiese
verwagtings wat in Hoofstuk 4 genoem word en verdere navorsing oor hierdie onderwerp
sal ondersteun.
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BYLAAG 1
Primere faktore van die 16PF
Sisotimie (-A)
Terughoudendheid, afsydig, krities, teruggetrokke, onbuigsaam, stroef
Affektotimie (A)






Deur gevoelens beYnvloed. emosionee! minder stahieL maklik ontsteld, veranderlik
Hoer egosterkte (C)
Emosioneel stabiel, volwasse, sien die werklikheid in die oe, kalm
Onderdanigheid (-E)










Pligsgetrou, volhardend, moralisties, stemmig
Skugterheid (-H)
Skaam, bedeesd, sensitief vir bedreigings
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Sosiale vrypostigheid (H)




Teerhartig, sensitief, afhanklik, oorbeskerm
Gevoel van geborgenheid (-L)
Vertrouend, aanvaar omstandighede
Agterdogtigheid (L)
Wantrouig, moeilik om te bedrieg
Prakties (-M)




Reguit, sonder pretensies, opreg maar sosiaal lomp
Skerpsinnigheid (N)
Geslepe, wereldwys, sosiaal bewus
Onverstoorbare selfversekerdheid (-0)
Selfversekerd, bedaard, gerus, selfvoldaan. rustig
Geneigdheid tot Skuldgevoelens (0)
Bevrees. vol selfverwyt. onveilig. vol kwellings, ongerus
Konserwatisme (-01)




Sosiaal groepgebonde. 'n aanhanger en goeie volgeling
Selfgenoegsaamheid (02)
Selfgenoegsaam, vindingryk, gee voorkeur aan eie besluite
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Gebrekkige selfsentiment-integrasie (-Q3)
Onbeheersd, laks, volg eie aandrange, verontagsaam sosiale etiket
Sterk selfsentiment (Q3)
Selfbeheersd, streng wilskrag, sosiaal korrek, kompulsief, goeie selfbeeld
Lae erg-gespannendheid (-Q4)
Ontspanne, rustig, traag, ongefrustreerd, kalm
Hoe erg-gespannendheid (Q4)
Gespanne, gefrustreerd, gejaagd, oorspanne




Heelhartige betrokkenheid by die leerstof : inlewing.
Praktiese instelling teenoor leerstof. dit wil se hoe dit
toegepas kan word op situasies.






Omskrywing van begrippe in LSI
Onderskei Informasie word gesif sodat slegs dit was as toepaslik
beskou word ingeneem word.
Informasie word ingeneem op 'n voorlopige basis. dit wil

















Leer net die informasie wat spesifiek betrekking het op
die betrokke situasie.
lnformasie word ontleed, verdeel in eenvoudige
sinvolle eenhede.
Onbevooroordeeldheid of onpartydigheid teenoor
leerstof.
Gevoelens (emosies speel belangrike rol in leerproses).
Leer deur noukeurig dop te hou.
Leer deur te dink.
Leer deur te handel.
Aanvaarding van informasie.
Gee nie om om te waag nie. Loop risiko's.
Data word krities evalueer. Beoordelend.
Bewustelike leer.
Benadering van leerstof met insig sonder vooraf
beredenering. Het aanvoeling daarvoor.
Verwerking en toepassing van verworwe kennis.























Logiese beredenering en insien van verbande tussen feite.
Informasie word nie summier aanvaar nie. maar
krities bevraagteken.
Abstrak. teoreties, konseptueel geskei van praktyk.
Leer deur waarneming op minder vasgestelde, beplande
wyse as observasie hieronder.
Konkreet. tasbare voorbeeld van byvoorbeeld 'n
kwaliteit.
Is aktief betrokke by leerstof. neem dee\.
Watter waarde hou dit vir die hede. Gerig op huidige situasies.
Dink daaroor na. bepeins 'n saak en kom so tot insig.
Toekomsgerig, voorllitskollend.
Op die praktyk en bruikbaarheid gerig.
Leer deur ervaring. Dink in nuwe situasies na oor soortgelyke
ervarings in die verlede.
Leer deur doelbewlls, sistematies waar te neem.
Maak 'n voorstelling daarvan in gedagtes
Eksperimenteer met bestaande kennis. Stel iets
proefondervindelik vas.
Leer data tot in fynste besonderhede. maak diepgaande studie.
Bly effens terllghoudend. behou in 'n mate afstand teenoor
informasie.
Rasioneel, leer deur verstandelike beredenering.
Leer sonder druk van bllite omdat morele verpligtinge
gevoel word, byvoorbeeld geneesheer wat op hoogte van
die nuutste mediese kennis bly. Leer omdat persoon voel
kennis sal help om sy verantwoordelikhede beter uit te voer.
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BYLAAG3









E1 A short description - half a dozen words or so that will enable you to
recollect later what you were saying - of an event in the last eighteen
months or so where you felt strongly motivated to try as hard as you
could.
A short description of an event in the last eighteen months where you have
felt disillusioned, dispirited. fed-up.
Another event like E 1.
Another event like E2.
A routine event or activity that you enjoy doing.
A routine event or activity that you dislike doing.
Now imagine that a good fairy were to appear and say that you could wish for
something to happen - an event like all the other events we have
listed so far. Money and resources are no object, but you have to
wish for something involving you personally, rather than someone
else or the whole organization.
And now imagine that a nasty fairy has appeared in the good fairy's place:
with the same sort of constraints. what would be the worst possible
thing that could happen to you?
Finally, what was the most significant thing you remember about yesterday?
Not necessarilv from the point of view of motivation. but just the
event that stands out most in your mind as you think about yesterday
(or the previous day at work).
Some interviewees have objected to the word "routine", saying that at their level
(whatever it is) they do not have routine tasks. In this case we have redefined by saying
something along these lines: "Well, you can see that in the first four questions we have
been trying to look at some peaks and troughs in your job: what we want to look at now
is the bread-and-butter activities, the ones that do not get you very excited either way...."
and this usually solves the problem.
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BYLAAG4
POSITIEWE EN NEGATIEWE GEBEURTENISSE : KONSTRUKTE
(MOTIVEERDERS EN HIGleNE FAKTORE GESAMENTLIK)
INGENIEURS WETENSKAPLlKES TOTAAl
'IHIVEEWS &
HIGleHE FMTOOE + - + - + -n 'J, n 'J, n 'J, n 'J, n 'J, n 'J,
1. Erkenni n9 10 6,4 13 7,6 13 6,9 8 4,4 23 6,6 21 5,9
2. Prestasie 27 17,2 17 9,9 32 16,9 28 15,6 59 17,1 45 12,8
3. Groeimoontlikhede 16 10,2 5 2,9 13 6,9 5 2,8 29 8,4 10 2,8
4. Verantwoordelikheid 3 1,9 6 3,5 3 1,6 6 3,3 6 1,7 12 3,4
5. werk self 60 38,2 52 30,2 89 47,1 71 39,4 149 43,1 123 34,9
6. Salaris - - - - 1 ,5 1 ,6 1 ,3 1 ,3
7. lnterpers: Bogeskikte 1 ,6 2 1,2 3 1,6 2 1,1 4 1,2 4 1,1
8. " Ondergeskikte 1 ,6 - - 1 ,5 - - 2 ,6 - -
I
9. " Ewekniee 4 2,5 3 1,7 4 2,1 5 2,8 8 2,3 8 2,3
10. Toesighooer 27 17,2 40 23,3 25 13,2 41 22,8 52 15,0 81 23,0
11. Be1ei' & P"","re IBe,tl I 5 3,2 27 15,7 2 1,1 10 5,6 7 2,0 37 10,5
I
12. werkanstandighede I 2 1,3 5 2,9 - - 2 1,1 2 ,6 7 1,9
13. werksekuriteit I 1 ,6 2 1,2 3 1,6 1 ,6 4 1,2 3 ,9
TOTMl
I
157 172 189 180 346 352
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BYLAAG5
POSITIEWE EN NEGATIEWE VERWAGTINGES: ELEMENTE
(MOTIVEERDERS EN HIGleNE FAKTORE GESAMENTLIK)
Pl>TlVEERDERS & IHGENIEURS llTENSKAPLIKES TOTMLHIGleNE FAKTOOE
+ - + - + -
n ~ n ~ n ~ n " n ." n ."1. Erkenn ing 1 6,7 - - - - - - I 3,7 - -
2. Prestasie 4 26,7 1 7,7 2 25 I 8,3 7 25,9 2 8
3. Groeimoontlikhede I 6,7 2 15,4 3 25 - - 4 14,8 2 8
4. Verantwoordelikheid 2 13,3 - - - - - - 2 7,4 - -
5. Wl!rk self 2 13,3 5 38 2 16,7 8 66,7 4 14,8 13 52
6. 5alaris - - - - - - - - - - - -
7. Interpers: Bogeskikte - - - - I 8,3 I 8,3 1 3,7 1 4
8. II Ondergeskikte - - - - - - - - - - - -
9. II Ewekniee - - - - - - - - - - - -
10. Toesighouer - - 1 20 1 8,3 I 8,3 1 3,7 2 8
11. Beleid & Prosedure (Best) 3 20 3 23,1 2 16,7 - - 5 18,5 3 12
12. Wl!rkanstandighede I 6,7 - - - - - - 1 3,7 - -
13. Status 1 6,7 - - - - - - 1 3,7 - -
14. \olerksekuriteit - 1 7,7 - - 1 8,3 - - 2 25
TOTML 15 13 12 12 27 25





ANKERS N ,. N ,. N ,.
1. Teg I Funksionele bevoegdhede 10 38,5 10 41,7 20 40
2. Bestuursbevoegdheid 1 3,8 1 2
3. OUtonomie / onafhanklik 2 7,7 4 16,7 6 12
4. Sekuriteit I stabiliteit 7 26,9 7 29,2 14 28
5. Diens I t~yding
6. Uitdaging 1 3,8 2 8,3 3 6
7. Kreatief I Entrepeneur 5 19,2 1 4,2 6 12
8. Lewenstyl-integrasie
I
TOTML 26 24 50













KORRELLASIE TUSSEH P~SITIEWE GEBEURTENISSE (1,3) IIW) 2
11:28 TUESDAV. NOVEMBER 9, 1998
SIMPLE UNIVARIATE STATISTICS
CORRELATIONS AMONG THE 'VAR' VARIABLES
ONE
ONE 1..lJSSB
CORRELATIONS AMONG THE '~ITH' VARIABLES
TWO
TWO 1 • .lJBBB
KORRELLASIE TUSSEN POSITIEWE GEBEURTENISSE (1,3) l(W) 3
11:29 TUESDAY. NOVEMBER B, 198B
SIMPLE UNIVARIATE STATISTICS
CORRELATIONS BET~EEN THE 'VAR' VARIABLES AND THE 'WITH' VARIABLES
nm
ONE .0'.767B
KORRELLASIE TUSSEN POSITIEWE GEBEURTENISSE (1,3) 1(~1 4


















EIGENVALUE DIFFERENCE PROPORTION CUMULATIVE
1 1.4357 • I.B/JfJlrJ 1.IrJS/JS
KORRELLASIE TUSSEIl POSITIEWE GEBEURTENISSE 11,3) l1W) 5
11:28 TUESDAV, NOVEMBER 8, 1988
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KORRELLASIE TUSSEN DATASTELLE ONE EN TWO 1





CORRELATIONS AMONG THE 'VAR' VARIABLES
ONE
ONE 1.0000
KORRELLASIE TUSSEN DATASTELLE ONE EN TWO 2
15:48 TUESDAY, NOVEMBER 8. 1988
SIMPLE UNIVARIATE STATISTICS
CORRELATIONS AMONG THE 'WITH' VARIABLES
TWO
TWO 1.0000
CORRELATIONS BETWEEN THE 'VAR' VARIABLES AND THE 'WITH' VARIABLES
TWO
ONE 0.9885
KORRELLASIE TUSSEN DATASTELLE ONE EN TWO 3

















EIGENVALUES OF INV(E)*H= CANRSG/(l-CANRSG)
EIGENVALUE DIFFERENCE PROPORTION CUMULATIVE
1 42.6197 1.0000 1.0000
KORRELLASIE TUSSEN DATASTELLE ONE EN TWO 4
15:48 TUESDAY, NOVEMBER B, 19S5
CANONICAL CORRELATION ANALYSIS
TESTS OF HO: THE CANONICAL CORRELATION IN THE CURRENT ROW
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IPROC CANCORR DATA-SIH CORR ,
VAlONE,
\lITK TW.
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BYLAAG8
KORRELASIE TUSSEN WERKVER WAGTINGS
KORRELLASIE TUSSEN VERWAGTINGE ONE EN TWO 1





CORRELATIONS AMONG THE 'VAR' VARIABLES
ONE
ONE 1.0000
LOPIE EEN - SONDER KORREKSIES
KORRELLASIE TUSSEN VERWAGTINGE ONE EN TWO 2
14:2' MONDAY, NOVEMBER 21, 1988
SIMPLE UNIVARIATE STATISTICS
CORRELATIONS AMONG THE 'WITH' VARIABLES
TWO
TWO 1.0000
CORRELATIONS BETWEEN THE 'VAR' VARIABLES AND THE 'WITH' VARIABLES
TWO
ONE 0.7349
LOPIE EEN - SONDER KORREKSIES
KORRELLASIE TUSSEN VERWAGTINGE ONE EN TWO 3


















































































PROC CANCORR DATA=SIM CORR
VAR ONE;
WITH TWOi
TITLE 'KORRELLASIE TUSSEN VERWAQTINGE ONE EN TWO';FOOTNOTE 1 'LOPIE EEN - SONDER KORREKSIES/i
RUNi
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CORRELATIONS AMONG THE 'VAR' VARIABLES
ONE
ONE 1.0000
LOPIE TWEE - MET KORREKSIES
~ORRELLASIE TUSSEN VERWAGTINGE ONE EN TWO
14:34 MONDAY, NOVEMBE
SIMPLE UNIVARIATE STATISTICS
CORRELATIONS AMONG THE 'WITH' VARIABLES
TWO
TWO 1.0000
CORRELATIONS BETWEEN THE 'VAR' VARIABLES AND THE 'WITH' VARIABl
TWO
ONE 0.9708
LOPIE TWEE - MET KORREKSIES
~ORRELLASIE TUSSEN VERWAGTINGE ONE EN TWO
14:34 MONDAY, NOVEMBE
CANONICAL CORRELATION ANALYSIS
AD~USTED APPROX SGUAREDCANONICAL CANONICAL STANDARD CANONICALCORRELATION CORRELATION ERROR CORRELATIOr
1 O.970832 0.008050 0.942~14
EIGENVALUES OF INVCE>*H
= CANRSQ/C1-CANRSQ)
EIGENVALUE DIFFERENCE PROPORTION CUMULATIVE
16. 3955 1.0000 1.0000--


























































PROC CANCORR DATA-81M CORR i
VAR ONEJ
WITH TWO;
TITLE 'KORRELLASIE TUSSEN VERWAGT1NGE ONE EN TWO';
FOOTNOTE! 'LOPIE TWEE - MET KORREKSIES';
RUN;




NOTE: THE DATA SET WORK.SIM HAS ~O OBSERVATIONS AND 2 VARIABLES.
NOTE: THE DATA STEP USED 00:00:02.99 CPU SECONDS. 374 PAQEFAULTS.
KORRELLASIE TUSSEN QROEP1 EN QROEP2














KORRELLASIE TUSSEN QROEPl EN GR0EP2
8:56 FRIDAV. ~NUARY 2
SIMPLE UNIVARIATE STATISTICS
CORRELATIONS AMONG THE 'VAR' VARIABLES
QROEPl
GROEP1 1.0000
CORRELATIONS AMONG THE 'WITH' VARIABLES
OROEP2
QROEP2 1.0000
KORRELLASIE TUSSEN GROEPl EN OROEP2
8:56 FRIDAY. ~NUARY 2
SIMPLE UNIVARIATE STATISTICS
CORRELATIONS BETWEEN THE 'VAR' VARIABLES AND THE 'WITH' VARIABLES
OROEP2
GROEPl 0.8524
KORRELLASIE TUSSEN CR0EP1 EN QROEP2
8:56 FRIDAY, ~ANUARY 2
CANONICAL CORRELATION ANALYSIS
AD.JUSTED APPROX SQUAREDCANONICAL CANONICAL STANDARD CANONICALCORRELATION CORRELATION ERROR CORRELATION
1 0.8~2350 0.039071 0.726501
EIGENVALUES OF INV(E)*H= CANRSG/(1-CANRSQ)
EIQENVALUE DIFFERENCE PROPORTION CUMULATIVE
1 2.6563 1.0000 1. 0000'
























































PROC CANCORR DATA=SIM ALL
VAR QROEPli
WITH QROEP2i
TITLE 'KORRELLASIE TUSSEN QROEPl EN GROEP2'i
RUN;
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